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Resumen

El liderazgo educativo es una capacidad individual con caracter colectivo que busca
direccionar por medio de la gerencia educativa aspectos fundamentales en la consolidacion de un
clima laboral que impacte asertivamente la cultura organizacional de una institucion educativa.
Con el proposito de lograr desarrollar un plan de formacion profesoral que promueva un mejor
clima laboral en el Liceo Parroquial San José se plantean los siguientes objetivos: a) Identificar
las necesidades de la poblacion respecto a inteligencia emocional; b) Analizar las mecéanicas base
requeridas para disefiar un sistema de juego; c) Prototipar una propuesta de aprendizaje de la
formacion en inteligencia emocional. Para el desarrollo de este trabajo, se eligio un enfoque
mixto, desde la investigacion accion, a partir de un paradigma sociocritico, tomando la
gamificacion como metodologia de aprendizaje para transformar la cultura organizacional de los
25 maestros de esta institucion. Los resultados permiten comprender que las dinamicas de los
sujetos con el entorno implican la confrontacion con situaciones limite que en la mayoria de los
casos no se afronta adecuadamente debido a las falencias en la formacion de la inteligencia
emocional. Estos elementos, condujeron al disefio de un sistema de juego basado en dichas
necesidades con el fin de favorecer espacios de formacion en torno a las diferentes circunstancias
y habilidades enmarcadas en el liderazgo y la gerencia educativa, el burnout y la inteligencia
emocional, lo cual en su practica arrojo resultados satisfactorios, puesto que permitié desarrollar

habilidades de interaccidn desde la inteligencia emocional y la mejora del clima laboral.

Palabras clave: inteligencia emocional, burnout, liderazgo y gerencia educativa,

gamificacion.
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Abstract

Educational leadership is an individual capacity with a collective character that seeks to
guide, through educational management, fundamental aspects in the consolidation of a work
environment that positively impacts the organizational culture of an educational institution. With
the purpose of developing a faculty training plan that promotes a better work environment at
Liceo Parroquial San José, the following objectives are proposed: a) Identify the population's
needs regarding emotional intelligence; b) Analyze the basic mechanics required to design a
gaming system; c) Prototype a proposal for learning emotional intelligence training. For the
development of this work, a mixed approach was chosen, combining action research with a
sociocritical paradigm, taking gamification as a learning methodology to transform the
organizational culture of the 25 teachers in this institution. The results allow us to understand that
the dynamics between individuals and their environment involve confronting limit situations that,
in most cases, are not adequately addressed due to deficiencies in emotional intelligence training.
These findings led to the design of a gaming system based on these needs to facilitate training
spaces around different circumstances and skills framed in educational leadership and
management, burnout, and emotional intelligence. In practice, this yielded satisfactory results as
it allowed the development of interaction skills through emotional intelligence and improved the

work environment.

Key words: emotional intelligence, burnout, educational management and leadership,

gamification.
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Introduccion

La educacion es un fendmeno social que implica en su praxis un conjunto de factores
culturales que, en si mismos, se configuran en una condicion de posibilidad para el desarrollo de
estrategias educativas y pedagdgicas que buscan alcanzar el objetivo de formar integralmente a
un sujeto, y con ello, brindarle las herramientas necesarias para su participacion activa en la
comunidad de manera mas humana, civica y honorable. En ese sentido, los ambientes de
aprendizaje y los maestros como actores educativos tienen un papel fundamental en dichos
procesos formativos, en tanto son los que posibilitan las practicas y los haceres que han de
permitir la pertinencia del proceso y la consecucion de un proyecto humano con miras a la
resignificacion social y cultural de un entorno particular.

Ahora bien, a pesar de que son muchos los factores que se conjugan en las practicas
educativas son los recursos humanos los que diversifican los ambientes, a través de la
significacion y resignificacion de situaciones que emergen de la interaccion social y permiten
caracterizar el entorno a partir de unas dindmicas de contingencia y perfectibilidad que nacen de
las busquedas internas de cada ser humano y su caracter teleoldgico. Es alli, en las dinamicas de
la individualidad en consonancia con la relacionalidad y la sociabilidad donde las emociones
inciden en la manifestacion de un ambiente laboral, cuyo factor organizacional es determinante
en la accion educativa y pedagdgica, en tanto posibilita el desarrollo de la inteligencia emocional,
el liderazgo, la cultura y la disminucion del burnout, entre otros aspectos, como condiciones
necesarias para un buen desempefio profesional.

A partir de este contexto general, por medio de la presente investigacion se pretende
desarrollar un plan de formacion, el cual es definido como un conjunto organizado de actividades

y estrategias disefiadas para el desarrollo continuo de los profesores que permita mejorar la
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cultura organizacional de los maestros pertenecientes al Liceo Parroquial San José a partir del
fomento emocional desde la gamificacién como metodologia de aprendizaje, de modo tal que se
logre disminuir significativamente el desgaste emocional y el cansancio laboral como realidades
gue van directamente enlazadas con la emocién, la atencion y la motivacion. Es por ello que en la
consecucion del objetivo general se exponen a continuacion cuatro capitulos a través de los
cuales se presenta el trabajo investigativo en relacién con las categorias de inteligencia
emocional, burnout, liderazgo educativo, gerencia educativa y gamificacion, dentro de los
parametros metodoldgicos establecidos para una investigacion desde un enfoque mixto bajo un
paradigma sociocritico.

El capitulo uno, denominado generalidades, se presenta el planteamiento del problema,
los objetivos y las investigaciones relacionadas con esta propuesta a partir de cuatro grandes
categorias: inteligencia emocional, burnout, liderazgo y gerencia educativos. Alli se tuvieron en
cuenta documentos académicos relacionados y delimitados desde el &mbito nacional e
internacional que contribuyeron a identificar los avances investigativos en cada una de las
categorias, ademas de identificar las carencias relacionales que existen actualmente en la
implementacidn de estrategias educativas y gerenciales para la promocion de un ambiente laboral
con condiciones organizacionales favorables, desde la promocién de la inteligencia emocional, el
liderazgo y la gerencia en educacion.

Por otro lado, el capitulo dos, se presenta el marco tedrico en donde se dan a conocer los
autores y los argumentos teoricos que soportan cada una de las categorias centrales de esta
investigacion y permiten establecer los puntos de convergencia a traves de los cuales se
relacionan cada una de las categorias en funcion de la consecucion de los objetivos propuestos, y
con ello, la posibilidad de establecer una propuesta integral que permita a través del disefio

metodoldgico alcanzar una correlacion de aspectos tedrico-practicos, que favorezcan una
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transformacion social y cultural de los aspectos organizacionales y emocionales de los maestros
del Liceo Parroquial San José.

En cuanto al capitulo tres, se desarrolla el marco metodolégico, el cual se compone de
cinco aspectos fundamentales: el paradigma, el enfoque, las fuentes, las técnicas y los
instrumentos de investigacion. En ese sentido, esta investigacion se desarrolla a partir de un
paradigma sociocritico con un enfoque investigativo mixto. Asi mismo, las técnicas que se
utilizaron en esta investigacion corresponden al analisis estadistico descriptivo, al anlisis de
contenido hermenéutico y al andlisis triangular. Por otra parte, los instrumentos elegidos para el
desarrollo de la investigacion son la encuesta, la triangulacion cualitativa y el prototipo de
gamificacion aplicados a una muestra de 25 maestros del Liceo Parroquial San José, entre
hombres y mujeres entre los 23 y 58 afios, los cuales pertenecen a diferentes areas de la
institucion.

En el cuarto capitulo se presentan los resultados obtenidos, junto con el impacto de la
investigacion y la formulacion del plan de formacion profesoral® a partir del prototipo propuesto
de gamificacion. Finalmente, se entregan las conclusiones, sustrato para nuevos ejercicios
encaminados hacia una posible solucion de la problematica evidenciada en los maestros respecto
al desarrollo de habilidades de liderazgo, inteligencia emocional y promocién de una cultura

organizacional que permita la perfectibilidad de las practicas educativas.

1 En conjunto organizado de actividades y estrategias disefiadas para el desarrollo continuo de los
profesores. Se desarrolla con base en una evaluacion previa de las necesidades y competencias del cuerpo docente,
identificando areas de mejora y aspectos especificos que requieren atencion.
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Capitulo 1. Generalidades

Estado del Arte

En este apartado se presenta un analisis descriptivo acerca de una serie de publicaciones
de los ultimos cinco afios a nivel internacional, latinoamericano y local, que hayan estudiado la
cultura organizacional educativa, a partir del fomento de la emocion en el profesorado. Para ello,
se organizé el proceso de busqueda y anélisis en cuatro momentos:

El primero, estuvo enfocado en caracterizar y delimitar unas categorias principales que
permitieron generar un horizonte de sentido: burnout, inteligencia emocional, liderazgo y
gerencia educativa. Luego de establecer las categorias, se realiz6 una blsqueda en la herramienta
EBSCO, la cual permitio realizar hacer especificaciones categdricas, a partir de los rangos
establecidos en afios de las publicaciones, es decir, los Ultimos cinco afios.

Posteriormente, se realiz6 un filtro de 96 publicaciones, de las cuales se encontraron 61 de
alto impacto, que permitieron configurar una matriz de estado del arte. Las publicaciones
caracterizadas, permitieron de manera cualitativa resaltar su importancia, pertinencia, generando
dinamismos y relaciones de convergencia y divergencia. La cantidad de publicaciones en las
cuatro categorias y los tres niveles establecidos se detallan en la Tabla 1.1y 1.2.

Tabla1.1

Categorias establecidas de analisis

Inteligencia Burnout Liderazgo Gerencia Educativa
Emocional Educativo
20 21 10 10

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 1.2

Total de publicaciones de alto impacto

Internacional Latinoamericana Local

31 21 9

Nota: Elaboracion propia
A partir de la informacion encontrada se suscitaron algunas reflexiones. Se identifican
cuatro categorias que abordan la generalidad de los aspectos asociados: (a) inteligencia
emocional, satisfaccion laboral y resolucion de conflictos; (b) impacto del burnout en el
desempefio, el clima laboral y la motivacion; (c) liderazgo educativo y tendencias actuales en
educacion; (d) gerencia educativa y efectividad en los procesos.
Inteligencia Emocional y su Relacion con la Satisfaccion Laboral y Resolucion de

Conflictos

A continuacion, se relacionan una serie de reflexiones entre diversas investigaciones que
se han desarrollado a nivel internacional, considerando su importancia, aporte y relacion con el
presente trabajo, en términos de inteligencia emocional y su relacion con la satisfaccion laboral y
resolucion de conflictos.

Se resalta que en estudios de Kuok (2022), el desarrollo poco efectivo de
inteligencia emocional?, asi como el agotamiento emocional en el trabajo, se da a partir de
condiciones laborales poco satisfactorias, en las que se presentan un bajo interés en desarrollar
mejores relaciones con los demas y disminucion del logro personal (pp. 223-224). Por el

contrario, Schoeps et al. (2021) defienden la idea del desarrollo de habilidades emocionales en el

2 Desde la comprensidn de las emociones del otro.
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trabajo, es decir, en relacion con su entorno, permitiendo disminuir los niveles de estrés e
insatisfaccion laboral, partiendo de un equilibrio afectivo entre los sujetos (pp. 135-138). Las
conclusiones de este trabajo pueden ser de gran utilidad para el ejercicio investigativo que se esta
realizando en el presente trabajo, puesto que resalta importancia de la satisfaccion el equilibrio de
las emociones, sin embargo, es importante ahondar su relacién con otros elementos categoricos
como el papel del liderazgo y el burnout.

En miras de desarrollar una inteligencia emocional efectiva, el bienestar laboral y
personal, las relaciones entre las dindmicas de liderazgo, regulacion de emociones, trabajo en
equipo y satisfaccion laboral son elementos clave en la consecucion de este logro (Garcia y
Quintanal, 2022). Sin embargo, elevar los niveles de inteligencia emocional de los docentes, esta
limitado por la regulacion efectiva de emociones, el estrés laboral y la insatisfaccion personal, los
cuales son clave para el logro de los objetivos institucionales y las metas personales que cada
individuo plantea para su dia a dia, por lo que no se pueden dejar a un lado y puede ser un eje
transversalizacion en el presente trabajo.

De la misma manera, la investigacion de Conejero, et al., (2022) sefiala que un buen
manejo de la inteligencia emocional, satisfaccion en el trabajo y constante trabajo en equipo,
permite un liderazgo auténtico (pp. 1-4). En contraste, es importante considerar que el manejo de
la emocion? parte de la individualidad de los sujetos y relacion con un contexto especifico, por lo
que la necesidad de comprender la forma en que el contexto educativo puede afectar la manera en
que, en este caso, los profesionales desarrollan su actividad con personas en situacion de
discapacidad intelectual, dado que los docentes que trabajan con poblacion infantil y juvenil se

ven abocados a un alto grado de estrés y agotamiento emocional Gavin et al., (2022). Lo anterior,

3 Reconocimiento de las propias emociones y su relacion con el cansancio.
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permite comprender que la emocion es un factor que influye en los docentes y que se debe
continuar con su estudio puesto que, como se evidencia, los niveles de estrés postpandemia han
incrementado.

La perspectiva de Suarez y Martin (2021) en la que se aborda que los niveles de estrés
estan mediados no sélo por las exigencias institucionales en los maestros, sino por la presién que
la actualizacién constante y las demandas sociales e intelectuales demandan (pp. 145-148),
permite generar relaciones entre la necesidad de promover bienestar psicoldgico en los docentes
para la regulacion de emociones, en la promocién de dindmicas de eficiencia profesional y
laboral. Asi mismo, se demostrd que existe una correlacion negativa a la hora de hablar de
regulacion y claridad emocional, puesto que con los sujetos que participaron en la investigacion®
se evidencid que al no reconocer esquemas individuales y prevenir los desajustes emocionales,
existe mayor probabilidad de desarrollar estrés, ansiedad y depresion (Pérez, et al., 2021). De alli,
se evidencia la oportunidad existente en desarrollar dindmicas institucionales que favorezcan los
procesos de reconocimiento emocional, disminucion de insatisfaccion laboral, potenciamiento de
capacidades intelectuales de los maestros y formas de relacionamiento para un ejercicio adecuado
de su labor.

La resolucion de conflictos, no solo en el ambito educativo, ha generado que la emocién
sea un eje transversal en los diversos campos de la vida, dado que, por ejemplo, el uso de
elementos tecnoldgicos, pueden afectar considerablemente la manera en que se regulan las
emociones en los diversos ambientes en los que interactian los sujetos y generar dindmicas de
apego, como plantea Aranda et al., (2022) es una problematica que puede llevar a los individuos a

considerar acciones e implicaciones, tanto positivas como negativas, en entornos escolares

4 Estudiantes universitarios madrilefios de los Grados de Maestro en Educacion Infantil, Primaria y
Educacion Social
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juveniles, desde la inteligencia emocional. Cuando se habla de inteligencia emocional, es dificil
limitarse exclusivamente al manejo de la emocion, dado que, los estilos de resolucién de
conflictos en futuros educadores de educacion infantil y primaria varian a partir de las emociones
(Galindo, et al., 2022). Esto permite ampliar el espectro que encierra a la emocion en diversas
aristas, como lo son el reconocimiento de los valores, la escucha activa y el interés comun. Asi,
se atiende a la necesidad de formar educadores que permitan a traves de la inteligencia
emocional, llegar a una resolucion efectiva de conflictos tanto personales, como en su labor
docente.

Los trabajos encontrados permiten comprender la importancia que se le ha dado a la
inteligencia emocional dentro de los diversos contextos en los que se desarrolla. Sin embargo, en
educacion, a nivel internacional, la inteligencia emocional es trabajada de manera aislada a otros
rasgos como el liderazgo, la gerencia y el burnout que, aunque dan un valor al presente trabajo,
también evidencian la necesidad de continuar con el desarrollo de investigaciones que permitan
transversalizar la manera en que se percibe.

Por otro lado, a partiendo desde una perspectiva latinoamericana, se realizan una serie de
reflexiones frente los estudios realizados en este campo que permiten generar un sentido de lo
que se ha hecho en investigacion y su relevancia con el trabajo que se esta desarrollando.

Peixoto y Muniz (2022), toman como elementos centrales el liderazgo y los constructos
psicoldgicos de inteligencia emocional, en un ambiente organizacional empresarial, resaltando
gue estos son cada vez mas demandados en este medio y dejando ver la poca investigacion
cientifica empirica que se genera a partir de este constructo (pp. 237-245). Otra de las
investigaciones que toma como escenario el entorno empresarial, esta vez desde las Mipymes en
Ecuador, es evidente la inquietud por la necesidad de pensar en la calidad y el bienestar personal,

esto es cada vez mas recurrente y categorias como emociones, clima organizacional, toman
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fuerza en muchos escenarios (Leal, 2023). Confluyen ademas estos dos trabajos en afirmar que a
mayor nivel de inteligencia emocional mayor grado de compromiso laboral, los cuales son un
aporte significativo en términos de la importancia del clima organizacional, aunque se estan
limitados a unos rasgos especificos que pueden ser limitantes a la hora de validar la integralidad
de los sujetos dentro de su espacio laboral.

En un analisis de datos de tipo descriptivo correlacional y de manera detallada Bonilla et
al., (2022) presentan sus conclusiones frente a la investigacion realizada a jovenes universitarios
de Ecuador, donde tenian como objetivo conocer acerca del efecto indirecto de la inteligencia
emocional en la autoeficacia académica a través del compromiso académico (pp. 260-261). De
este trabajo, se establece que la inteligencia emocional y el compromiso académico son
predictores de la autoeficacia académica. Por tanto, la eficiencia es un elemento que puede ser de
gran apoyo para el presente trabajo y que puede generar dinamicas que promuevan una mejor
satisfaccion en el trabajo de los maestros en estudio.

En contraste con la postura de Bonilla et al., (2022), quienes identifican una problematica
que seguramente podria incidir negativamente en la autoeficacia académica y el compromiso,
debido a la desconcentracion que puede tener un estudiante en cualquier nivel educativo por
causa del uso inadecuado del teléfono movil, las muestras de agresividad y los cambios
emocionales derivados de los contenidos del juego (pp. 260-261), la inteligencia emocional, tiene
como propiedad un efecto directo en la autoeficacia académica dentro de las dinamicas del
compromiso (Alvarez et al., 2022). Desde sus indagaciones, si se interviene la inteligencia
emocional y la impulsividad, se podria reducir y prevenir el uso problematico de videojuegos.
Aunque estas investigaciones abordan elementos de la inteligencia emocional, estan enfocadas a
un contexto estudiantil, lo cual difiere en el enfoque de los maestros que se esta orientando en la

presente investigacion.
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Uno de los temas recurrentes en la indagacion preliminar que se realizé dentro la
busqueda de investigaciones asociadas con las categorias de este trabajo, tuvo su epicentro en la
pandemia SARS-CoV-2. Covid 19. A partir de este elemento, se encontraron varios resultados
frente a la categoria de inteligencia emocional, entre las cuales se destacan tres. En primer lugar,
en la investigacion denominada Association between teachers’ resilience and emotional
intelligence during the COVID-19 outbreak (la salud mental de los nifios y sus maestros chilenos
es el tema de este trabajo), se relaciona la resiliencia como valor de tenacidad y la inteligencia
emocional en los profesores para afrontar sus luchas personales y ayudar a otros a afrontar las
propias de (Lopez et al., 2022).

En segundo lugar, Menacho et al., (2022), quienes desde su trabajo retrataron la realidad
vivida en el Per(, mas exactamente en Lima, distrito de Comas fue evidente la afectacion tenida
en los aspectos socioemocionales y su influjo en las relaciones intrapersonales e interpersonales
que constituyen la base fundamental del clima institucional en los docentes (pp. 50-55). En tercer
lugar, para destacar la convergencia de estos tres trabajos, Ordaz y Danulkéan (2022), destacan
que la emergencia sanitaria cambi6 de manera radical la manera de concebir la normalidad y con
ello devela los problemas de la salud mental que se agudizaron por la contingencia, los maestros
también fueron victimas de este flagelo y la presente investigacion lo pone en evidencia (pp. 8-
13). Los anteriores trabajos se relacionan de manera directa con la presente investigacion y sus
hallazgos brindaran luces frente a esta realidad, los perfiles de inteligencia emocional docente.
Asi mismo, es un llamado al mundo para educar en la salud mental previniendo otras situaciones
que afecten emocionalmente a los individuos, debido a agentes externos como lo fue la
pandemia.

De Jesus y Diaz (2019), parten de la concepcion del psicologo Daniel Goleman para

generar relaciones de importancia entre la inteligencia emocional, definida como la forma en
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como el individuo percibe las emociones propias y ajenas, y las dinamicas del liderazgo en la
creacion de un perfil de un lider emocionalmente inteligente (pp. 87-92). En el mismo sentido
Martin del Campo y Patifio (2021), consideran que es importante que los futuros maestros
desarrollen su inteligencia emocional a través de habilidades que les permitan conocer, aceptar y
regular sus emociones para conseguir estados de bienestar subjetivo y establecer relaciones
constructivas con los demas (pp. 60-67). De esta manera, las relaciones entre inteligencia
emocional y liderazgo permiten soportar los avances investigativos que se han desarrollado en
Latinoamérica, sin embargo, los rasgos que permean la presente investigacion permean un
contexto particular, la cultura organizacional y sus dindmicas en mayor proporcion.

Una de las problematicas recurrentes en el &ambito profesoral tiene que ver con la
desercion de los maestros por multiples factores, pero entre estos, uno de los mas recurrentes
tiene que ver con el manejo inadecuado de la inteligencia emocional (Delgado et al, 2021), La
inteligencia emocional juega un importante rol en la satisfaccion laboral y el desempefio de los
docentes. Esta sentencia es una constante que se repite en varios de los documentos trabajados no
solo desde lo latinoamericano, también esta presente en el medio internacional y local, el
conflicto trabajo familia, la satisfaccion laboral, el desempefio y la intencion de dejar el trabajo,
son categorias que amplian en el presente trabajo el espectro de investigacion y ponen en
evidencia los factores de riesgo que tienen los maestros para considerar la opcion de renunciar a
su trabajo, aun cuando en algunos casos esto sea la Unica manera de subsistir.

Dentro de la presente categoria, a nivel local, se realiza la reflexion de un trabajo de
investigacion que permite comprender la necesidad de continuar con estudios que permitan
promover una inteligencia emocional mas efectiva.

El estrés laboral ha generado preocupacion en diversos ambitos laborales antes de la

pandemia del COVID-19, asi como postpandemia en educacion, a lo que Margarita et al., (2020),
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exponen en su investigacion que el clima organizacional es un factor que impacta los niveles de
estrés en los docentes y que, de manera sorprendente a mejor clima laboral, mayores niveles de
estrés (pp. 445-450). Lo anterior, permite reflexionar acerca de la pandemia del virus SARS
COVID 19 que fue establecido en la primera parte del afio de 2020 por el anuncio de la OMS
(organizacién mundial de la salud) y con ello incertidumbre, la tristeza y el desconsuelo se
reflejaba en el rostro de aquellos que veian como de un momento a otro debian estar presos en
sus casas y como el mundo entero era paralizado por un microorganismo invisible y desconocido
en su momento. Todas las profesiones sintieron la necesidad de cambiar el estilo de sus précticas
cotidianas, la educacion no fue la excepcion, los maestros tuvieron que reinventarse apropiando
los beneficios del contexto virtual a sus nuevas practicas pedagdgicas. Por ello, estos trabajos
permiten comprender la necesidad de los analisis de dindmicas postpandemia dentro de las
dindmicas de la inteligencia emocional integradas a otros elementos que influyen como se vera en
los proximos capitulos, considerando que, como se evidencia a nivel local, en Colombia los
estudios han sido pocos.

Impacto del Burnout en el Desempefio, en el Clima Laboral y en la Motivacion

A continuacion, se relacionan una serie de reflexiones entre diversas investigaciones que
se han desarrollado a nivel internacional, considerando su importancia, aporte y relacion con el
presente trabajo en términos de impacto del burnout en el desempefio, en el clima laboral y en la
motivacion.

El burnout o Sindrome del Trabajador Quemado (SB), como expone Safiye et al., (2023),
afecta a los maestros postpandemia y que la mentalizacion, la familia y los vinculos sociales, son
caminos efectivos para un tratamiento eficaz en la superacion de los niveles de estrés (pp. 5-11).

Sin embargo, a diferencia de las relaciones sociales, lo que realmente genera una disminucion
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significativa del cansancio y los niveles de estrés es el liderazgo transformacional, el cual, es
percibido desde cuatro perspectivas: autodeterminacion, en el hecho de desarrollar un caracter;
regulacién psicoldgica, al reconocer los propios pensamientos y sentimientos; y las relaciones de
significado y competencia, en el sentido de generar interacciones significativas que promuevan
un ambiente saludable (Tsang et al., 2022). Asi, se puede analizar que entre mejor sea el
liderazgo y sus dinamicas, los niveles de estrés y cansancio son menores. Este es un factor que
puede dar una vision mas objetiva del trabajo que se esta realizando debido a la importancia del
factor humano y el liderazgo en la reduccion de los niveles de cansancio y estres.

Atendiendo a la necesidad de prevenir las dinamicas que llevan al SB, el burnout en
maestros estd mediado por ciertas inclinaciones en términos de personalidad y enfoques, a partir
de unos perfiles especificos en los maestros, es decir, que a partir de una clasificacion de los
participantes: como apasionado, adicto al trabajo, operativo y con exceso de trabajo, se pueden
establecer las implicaciones y las formas de prevencion en el desarrollo del SB, no solamente en
ese contexto determinado, sino en futuras investigaciones (Antoniou, et al., (2022), Aunque el
enfoque de la investigacion de Balanescu (2019), la cual expone altos niveles de angustia y
agotamiento de los maestros en educacion media, la relacion con los estudiantes y los resultados
de aprendizaje (pp. 122-125), se puede inferir que antes de la pandemia del COVID-19 los
maestros iniciaron sintomas de burnout, sin embargo, muchos de estos sintomas se agudizaron en
la postpandemia. De esta manera, el trabajo aporta al incremento de los niveles de burnout
postpandemia y los diferentes perfiles que se pueden presentar, sin embargo, el atender a un
contexto especifico e incluir otras variables puede generar una variacion en los resultados
expuestos.

Las practicas desde el aprendizaje social y emocional permiten mitigar en los docentes el

SB, lo cual es un factor importante como metodologia que ha sido aplicada y desde un enfoque
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organizacional, se podria orientar para sustentar las bases de una cultura que genere menor
agotamiento dentro de las instituciones educativas (Oliveira et at., 2021). Sin embargo, a pesar de
gue el concepto burnout viene siendo estudiado desde hace casi 50 afios, Kilin¢ y Yener (2021)
hacen énfasis en que esta problematica se presenta y afecta con mayor intensidad en los sujetos
desde las practicas individualistas, las cuales han sido mas estudiadas que las colectivas (pp.
1110-1120). Asi mismo, los estudios, no sélo se han dado en el area de la salud, sino que han
tomado fuerza entre otro tipo de ocupaciones, una de ellas, la educacidn, lo cual es un factor que
aporta al presente trabajo y que permite generar una expectativa de futuros estudios que
indaguen, en términos de cultura organizacional, factores de andlisis mas detallados de las
situaciones en la prevencion y tratamiento del burnout.

Uno de los elementos que intervienen en el agotamiento es el estrés. Este es sin duda un
predictor para el desarrollo del SB y asocian la formacidn académica especializada con un mejor
manejo de posibles situaciones de Burnout en el lugar de trabajo, lo que permite comprender que,
a mayor formacion académica, menores niveles de estrés (Candeias et al., 2021). Sin embargo, la
investigacion de Mari¢ et al., (2021) plantea que, aunque el estrés es un elemento que hace parte
del SB y que tiene sus repercusiones en términos de agotamiento emocional, frustracion y logro
personal, afecta a todos los trabajadores docentes del campo educativo (pp. 28-37). Asi mismo,
en el estudio realizado por Franco et al., (2022), expone que las presiones externas como el
trabajo que se asigna por parte de las autoridades en la institucién generan mayores niveles de
estrés, dando paso, a la frustracion y al agotamiento (pp. 110-120). A raiz de ello, se evidencia la
necesidad de proponer medidas de prevencion especificas y efectivas para mitigar los factores de
riesgo que generan los sintomas del SB en maestros, los cuales, a raiz de situaciones como la

pandemia, han impactado en el buen desarrollo de su labor.



CULTURA ORGANIZACIONAL ASERTIVA: PLAN DE FORMACION 27

El burnout como se plantea desde Skaalvik y Skaalvik (2020) es un elemento que afecta
la motivacion de los maestros, puesto que desde la relaciones entre percepciones, demandas
laborales, recursos laborales en el entorno escolar y las dimensiones de burnout: estado de animo
depresivo, satisfaccion laboral y motivacion para dejar la profesion docente, se pudo concluir que
las presiones de tiempo y la autonomia, son factores que incrementan los bajos niveles de estrés,
agotamiento emocional y autopercepcion del logro en los maestros (pp. 602-605). Sin embargo,
los estudios realizados por Hoogendijk et al., (2022), resaltan que las conductas problematicas de
externalizacion en el aula (como demanda laboral), la autoeficacia de los docentes (como recurso
laboral) y el agotamiento emocional durante un afio escolar son agentes que no generan mayor
dificultad en el desarrollo de la labor (pp. 1-14). Aunque hay un aporte significativo en términos
de motivacion y auto eficiencia, el presente trabajo aporta a la concepcion que se requiere otro
tipo de criterios para establecer que realmente se evidencia una carencia de efectividad en los
procesos académicos y las herramientas para establecer el agotamiento emocional como un factor
limitante.

El clima laboral es un factor que afecta la manera en que se desarrollan los procesos en las
instituciones, puesto que la satisfaccion en el trabajo a nivel fisico, mental y emocional generan
interacciones mas efectivas entre los miembros. De esta manera, Alamos et al., (2019) plantean
que este elemento es determinante en la productividad y el &ambito académico, puesto que la
prevalencia del agotamiento genera en las personas menor satisfaccion laboral y compromiso,
rendimiento bajo, problemas de salud tanto fisicos como psicoldgicos y consecuencias tanto
individuales, como institucionales (pp. 43-57). De alli, que la aplicacion de politicas, desde la
gerencia en las instituciones, se deba desarrollar de manera pertinente para que el clima laboral
permita mejorar las dindamicas de satisfaccion laboral, rendimiento y compromiso de los

colaboradores.
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Asi como el clima laboral es un eje transversal dentro de las dindmicas que se desarrollan
en una institucién, la relacion con la cultura escolar y la auto eficiencia que como plantean
Oztiirk et al., 2021), tienden a despersonalizar y generar agotamiento, son clave en el ejercicio
docente. En este trabajo se evidencid que elementos como la burocracia y la cultura de la tarea
generaban mayor eficacia, sin embargo, se evidenciaron mayores niveles de agotamiento (pp. 10-
20), lo cual permite comprender que, aunque las politicas y la organizacion de la institucion sea
eficiente, es importante considerar el recurso humano y el sentir de los agentes participes, como
son los docentes en el contexto educativo.

Por otro lado, a partiendo desde una perspectiva latinoamericana, se realizan una serie de
reflexiones frente los estudios realizados en este campo que permiten generar un sentido de lo
que se ha hecho en investigacion y su relevancia con el trabajo que se esta desarrollando.

Visto desde la perspectiva de investigaciones realizadas en Latinoamérica, se evidencia
que el rol organizacional y el género, es importante para lograr producir buenas dinamicas en el
puesto de trabajo (Castafieda y Sanchez (2022). Asi mismo, este trabajo logra hacer un diagndéstico
desde la parte gerencial de la institucion en el reconocimiento de niveles de burnout en los maestros
del grupo de estudio, lo cual puede enfocar el presente trabajo.

Castafieda et al. (2022), determina que la satisfaccion laboral (SL) es un estado emocional que
incide en la competitividad y productividad de las organizaciones, que puede verse afectada por
multiples factores, entre ellos por la respuesta al estrés denominada Sindrome de Burnout (pp. 230-
235). Trevifio y Lopez (2022), por su parte recalcan que el trabajo permite resaltar la importancia de
la personalidad al momento de enfrentar un contexto, lo que aporta a la necesidad de comprender la
realidad de los sujetos dentro de los niveles de burnout que se presentan en el ambiente laboral (pp.
260-267). De esta manera se podria abordar la categoria de inteligencia emocional y su relacion con

el rasgo de personalidad para desarrollar una perspectiva mas puntual frente a la propuesta.
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Una hipo6tesis ambiciosa e interesante frente a este tema es el analisis del compromiso como
rasgo de personalidad que blinda al maestro de sufrir del sindrome de Burnout (Espinel et al.,
2021). Esta investigacion es pertinente e importante en el presente trabajo, puesto que no todos
los maestros presentan esta condicidn y sus practicas pedagdgicas, aunque similares en
asignaciones, podrias ser diversas segun el ritmo, la responsabilidad, la toma de decisiones, entre
otros factores que inciden en la aparicion o no del Burnout. Igualmente, factores como la calidad
de vida, la salud, las condiciones de trabajo y la competencia digital afectan en el desgaste
profesional, por lo que Ramos et al., (2023) desarrollan un estudio en el que encontraron que los
docentes de educacién basica tuvieron mayores niveles de desgaste profesional que los de educacién
superior durante la pandemia (pp. 1-11). Esto aporta al presente trabajo un valor diferencial, dado que
tocan el tema del confinamiento obligatorio en el marco del COVID 19, pero su perspectiva es
centrada en el maestro como sujeto integral, dentro y fuera del espacio laboral. En este mismo
sentido, se encuentra convergencia con la propuesta de Mily et al., (2021) quienes reconocen que la
satisfaccion con la labor y el desempefio en la misma, podrian significar una relacion de
proporcionalidad, donde el Burnout apareceria como un sintoma que se desarrolla a partir de una
carga laboral excesiva, sumado a una probable desmotivacién o insatisfaccion en el plano de los
estimulos econdmicos o0 animicos. Es pertinente esta investigacion para nuestro ejercicio, dado
que toma la pandemia como punto de partida para el analisis de esta problematica y se ubica en
Latinoamérica, una zona aledafa a la colombiana.

Dentro de la presente categoria, a nivel local, se realiza la reflexion de una serie de
articulos de investigacion que permite comprender como se ha abordado el burnout en sus
diversas dimensiones y asociaciones.

Aunque el clima laboral es un factor que se relaciona con el estrés, un andlisis realizado

por Quintero y Hernandez (2021) presenta que los sintomas de burnout como la depresion, se dan
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a partir del incremento en el agotamiento emocional y que es un factor altamente presentado en la
poblacion docente dentro de instituciones publicas (pp. 142-160). Asi como se presentan
sintomas de burnout en las instituciones publicas Castro et al., (2022) desarrollaron una
investigacion en maestros de educacion superior, la cual abord6 que el SB en la pandemia y
cuarentena incrementd los niveles de cansancio emocional y desmotivacion en el logro personal
(pp. 1-15). Aungue esto permite concebir en el presente trabajo la importancia de promover en
los espacios educativos, mejores condiciones emocionales y laborales que permitan comprender
que el recurso humano en educacion, es un elemento fundamental para el éxito de las
organizaciones, es pertinente resaltar que el factor diferenciador es la transversalidad que se da
entre el burnout y otros elementos como la inteligencia emocional y la gestion como elementos
integradores de las dinamicas educativas y promotoras de una cultura organizacional pertinente.

Liderazgo Educativo y Tendencias Actuales en Educacion

En términos de liderazgo y tendencias actuales dentro del contexto educativo, se
relacionan una serie de reflexiones entre diversas investigaciones que se han desarrollado a nivel
internacional, considerando su importancia, aporte y relacion con el presente trabajo.

En cuanto al liderazgo educativo, Tintoré y Gairin, (2022) analizan el posicionamiento de
la investigacion sobre el liderazgo educativo en Espafia desde una perspectiva internacional, en la
cual, se logra concluir que ha sido un tema poco explorado, no solamente en paises como Espafia,
sino a nivel global (pp. 10-22). En este sentido, continuar con los estudios de liderazgo centrado
en la sustentabilidad impactara en gran medida en la evolucion de la educacion (Satterwhite et al.,
2020). lgualmente, los estudios realizados por Al-Rabie (2021) presentan que un buen lider
dentro del contexto educativo debe ser modelo para seguir y tener valores morales altos (pp. 27-
32). Por tanto, los dos ultimos trabajos evidencian que los estudios del liderazgo en el ambito

educativo han evolucionado significativamente atendiendo a los cambios, exigencias y retos, las
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cuales promueven nuevas tendencias en los lideres educativos desde la innovacion, los valores, la
sostenibilidad y la resolucién de conflictos en précticas que atienden a los contextos especificos,
para la transformacion de la sociedad. Asi, se puede resaltar que, aunque haya avances en algunos
campos a nivel internacional es necesario seguir ahondando en las nuevas tendencias de liderazgo
y lograr un impacto de transformacidn en paises en los cuales su estudio es limitado.

El liderazgo que desarrolla un docente en el aula y fuera de ella genera, como plantea
Bonillay Solis (2020), una gran influencia en la transformacion de los estudiantes, puesto que la
generacion actual de nifios y jovenes cada dia es mas diversa, sin embargo, la capacitacion
docente en este aspecto es limitada (pp. 1-18). Por tanto, con este trabajo se resalta la importancia
de continuar con investigaciones que permitan desarrollar en los docentes su capacidad de
liderazgo, no solamente en la relacion con sus estudiantes, sino en la generacion de una cultura de
liderazgo institucional desde su formacion personal y profesional.

Partiendo desde una perspectiva latinoamericana, se realizan una serie de reflexiones
frente los estudios realizados en este campo, que permiten generar un sentido de lo que se ha
hecho en investigacidn y su relevancia con el trabajo que se esta desarrollando.

El liderazgo educativo detras de un computador en educacion remota es otra forma de
entender el rol del educador desde el concepto de reinvencion. Saulo y Cevallos (2021),
destacaron el fortalecimiento de los estilos de liderazgo compartido, adaptativo, resiliente y
transformador, en el que en muchos casos se potencio la gestion de las comunidades educativas
durante la pandemia y se penso la proyeccion con rumbo a la nueva normalidad (pp. 32-40). Sin
embargo, este fortalecimiento no se da sin la existencia de lideres educativos comprometidos y
capaces, de manera que haya una relacién entre liderazgo y calidad educativos y su necesario

reciprocidad, proporcionalidad y resultados (Garcia, 2018). Esto se plantea como un llamado de
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atencion a las universidades y su compromiso con la calidad educativa, dado que es deber
identitario que tendria que surgir desde sus aulas.

El rol del directivo docente y su relacion con la gestion organizacional forma parte de
nuestra Gltima citacion en el presente documento, Riascos y Becerril (2021), analizan en su
investigacion las relaciones entre el liderazgo y las variables escolares, derivadas de la funcién
del educador o directivo y sus determinaciones. Identificando de paso algunas caracteristicas que
deberia tener un directivo docente como son: promover la participacion de las personas, generar
confianza en los participantes de los equipos, incrementar la productividad y mejorar las
relaciones interpersonales (pp. 250-260). Asi mismo, Riveros (2017) en su articulo revisa el
concepto de liderazgo educativo y devela el papel critico que ejerce la direccion al organizar
practicas pedagogicas en los centros educacionales que incrementen los resultados de aprendizaje
de los alumnos (pp. 9-17). De esta manera, un clima organizacional propicio puede ser iniciativa
del directivo docente quien en su interés por el mejoramiento educativo debe escuchar, analizar,
atender y proponer las modificaciones necesarias para obtener un ambiente apropiado para él y
sus companeros.

Dentro de la presente categoria, a nivel local, se realiza la reflexion de una serie de
articulos de investigacion que permite comprender como se ha abordado el liderazgo en sus
diversas dimensiones y asociaciones.

El liderazgo y la gerencia en las instituciones educativas han permitido los avances en
términos de calidad y desempefio, sin embargo, como plantea Marifio y Medina (2020) un tipo de
liderazgo apropiado va a generar los cambios pertinentes en el ambito educativo para la mejora
continua, por tanto, el liderazgo transformacional es un factor que incide en la mejora del
desempefio en el sector educativo, puesto que involucra otros agentes dentro de las dindmicas

organizacionales (pp. 315-222). Para lograr el éxito en la mejora de los procesos institucionales,
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no solamente es importante el rol del lider, sino considerar a la comunidad en general, sus
percepciones, necesidades, evitando la limitacion a la sola subordinacién del coordinador o el
directivo (Ayala, 2018). Por consiguiente, estos trabajos aportan a comprender la importancia del
liderazgo en instituciones educativas, sin embargo, se limitan a analizar aspectos como la
subordinacion y el desempefio dejando a un lado otros elementos desde el reconocimiento del
directivo y el maestro desde su integralidad dentro de los procesos institucionales.

Gerencia Educativa y Efectividad en los Procesos

En el contexto internacional se enuncian algunos trabajos de investigacion y se enuncian
algunas reflexiones en torno a la gerencia educativa y la efectividad en los procesos, elementos
que se destacan dentro de la revision realizada.

La gestion educativa permea las diversas esferas de lo que se concibe dentro de una
organizacion, por lo que Shahbal et al., (2022) exponen que la identificacion de roles, el
conocimiento efectivo y pertinente de las dindmicas de una organizacion educativa, permiten la
mejora de los resultados y satisfaccion de necesidades especificas tanto nacionales como
internacionales (pp. 1452-1459). Asi mismo, el liderazgo ha sido enfatizado como uno de los
factores influyentes méas importantes en el proceso de innovacion, por lo que los lideres pueden
alentar a los subordinados a innovar mediante la creacion del entorno adecuado, la promocion de
la integracion del conocimiento y el establecimiento de objetivos especificos (Meng, 2022). La
innovacion y la identificacion de roles aporta elementos de reconocimiento del trabajo que
realizan los docentes, sin embargo, se debe considerar a partir de otros elementos dentro de la
cultura organizacional como se pretende desarrollar en el presente proyecto.

El recurso humano es un factor elemental dentro de las dindmicas de una empresay el

desarrollo social. En educacion, el director escolar desde su rol de gestor educativo es un
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profesional que promueve, evalta y genera dindmicas de interaccion social para el cumplimiento
de objetivos y metas institucionales (Petruta., et al., 2022), En este sentido, la investigacion da
cuenta del hecho de que los docentes perciben al director mas como un colega que ejerce
acciones de gestor, que como el lider de la organizacion. En oposicion, Marin (2020) en su
investigacion, resalta la importancia del nivel de competencia y el rol del director en las
instituciones educativas, analizadas desde la percepcion de padres de familia y profesores acerca
de la gestion educativa y su competencia (pp. 722-727). Habilidades como enfoque de calidad,
toma de decisiones, resolucion de problemas, gestion del desempefio, mejora preescolar, son
algunos de los componentes existentes en este trabajo que aportan en gran medida a la propuesta
en torno a la cultura organizacional desde la gestion, liderazgo, la regulacién emocional y el
desgaste laboral.

Por otro lado, en latinoamericana, se realizo otra serie de reflexiones frente los estudios
realizados en este campo, que permiten generar un sentido de lo que se ha hecho en investigacion
y su relevancia con el trabajo que se esta desarrollando.

En términos de gerencia educativa, un articulo que desde México pone de manifiesto los
retos que tienen los procesos de gestion educativa en el marco de la emergencia sanitaria COVID
19 menciona a los consejos técnicos escolares, definidos por el gobierno de los Estados Unidos
Mexicanos como el 6rgano colegiado de mayor decision técnico pedagdgica de cada escuela de
Educacidn Basica, encargado de tomar y ejecutar decisiones enfocadas a alcanzar el maximo
logro de los aprendizajes (Carro y Lima (2022). A su vez Porras et al., (2021), aclaran que el
objetivo de la investigacion fue analizar como la gestion educativa se relaciona con la
satisfaccion laboral percibida en el personal docente de la institucion educativa Republica de
Chile de la ciudad de Lima, en el que un clima laboral adecuado tiene mucho que ver con una

gestiodn solicita, eficaz y planeada (pp. 1-11). Esto redunda en la satisfaccion del maestro en su
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lugar de trabajo. Es importante esta investigacion porque nos permite analizar modelos de gestion
educativa en Latinoamérica y evidenciar la carencia que existe en estudios que desde la cultura
organizacional se pueden orientar no solo en términos de satisfaccién laboral, sino en el
reconocimiento del maestro, su emocionalidad, su labor y las acciones desde la gerencia en el
logro de los objetivos y metas institucionales.

A nivel local, dentro de la categoria de gestion educativa, se realiza la reflexion de una
serie de articulos de investigacion que permite comprender los estudios abordado y las diversas
dimensiones y asociaciones en este campo.

Montero y Mufioz (2022) desarrollaron una investigacion en tiempo de pandemia, que
permitio develar algunas estrategias tanto curriculares como administrativas, las cuales surgieron
como respuesta a las necesidades de la situacion sanitaria mundial, desde la promocién de la
autonomia en los estudiantes, el acompafiamiento y comunicaciéon efectiva (pp. 3-15). De esta
manera, la gerencia y el liderazgo se configuran desde su complementariedad para atender a las
necesidades y demandas contextuales que permean las bases del sistema de gestion antes y
después de la pandemia, factor que generd ha generado gran impacto en la sociedad colombiana y
global y que complementa el valor del presente proyecto, sin embargo, se tienen en cuenta
elementos postpandemia que son los que inciden directamente en la situacion expuesta en los
proximos capitulos.

En oposicion, Alzate et al., (2019) apunta al desarrollo organizacional, en términos de
resaltar este enfoque como linea base desde el reconocimiento del gestor como sujeto que
aprende, innova, desarrolla y genera nuevo conocimiento en pro de las dindmicas que se debe
promover dentro de su institucion (pp. 265-276). Asi, se sustenta que la gerencia de las

instituciones debe estar a la vanguardia de las necesidades del contexto, la innovacion y un
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liderazgo que permita la mejora en el desempefio y la calidad del servicio en las instituciones
desde la valoracion de la comunidad y el factor humano.

La labor del gerente educativo, debe estar orientada a fortalecer sus habilidades, las cuales
le permitiran no solamente ejercer un liderazgo asertivo sino lograr un significado a su labor y
por ende ser un conductor efectivo de las propuestas, proyectos y camino a seguir desde la toma
de decision dentro de la institucion (Prieto et al., 2022), Sin embargo, no solo basta con el
fortalecimiento de habilidades, puesto que el reconocimiento del contexto se resalta como
elemento fundamental en la toma de decision dentro de la gestion de instituciones educativas,
dado que, la eficiencia institucional esta medida por indices de calidad y resultados de pruebas
que, aunque no miden con la labor total de los gestores, si permea en el impacto que se da a partir
del proceso educativo que se orienta desde los mismos servicios que se ofrecen como
alimentacion, bienestar, acompafiamiento, etc. (Pardo et al., 2022). Lo anterior, permite concebir
la gerencia de manera holistica, en la que no solamente el factor liderazgo debe resaltar en la
gestidn sino todas las esferas que encierran el proceso de dirigir una organizacion educativa en
cualquiera de sus niveles, el contexto, las necesidades, la poblacion, entre otras.

Estos estudios han permitido resaltar los niveles de relacion e importancia para la presente
investigacion en las diversas categorias a través de las reflexiones realizadas. Asi mismo, exponer
que, aunque se han desarrollado trabajos relacionados a la situacion planteada difieren en varios
aspectos, algunos porque han desarrollado estudios especificamente en cada categoria y otros
porgue abordan elementos distantes a los que se presenten abordar en el desarrollo de este

trabajo.
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Situacion Problema

La cultura organizacional dentro de las instituciones educativas es un factor que
determina la manera en que los sujetos que pertenecen a ellas desarrollan interacciones, expresan
sus emociones y generan pautas para el manejo de diversas situaciones que se puedan presentar.
Por tanto, la inteligencia emocional es un factor que no solo afecta a estudiantes, sino a maestros
que a raiz de las demandas que la educacidn exige y los cambios fuertes que se han presentado a
raiz de la pandemia de COVID-19 han generado diversas transformaciones en las dinamicas de
las relaciones consigo mismos y con los demas desde la regulacién emocional.

La ensefianza esta enfocada en y para los estudiantes, sin embargo, desde ambitos
administrativos y de bienestar cuando se habla de los maestros y su capacitacién, en ocasiones
esto se vuelve rigido y se orienta simplemente a la presentacion de una informacién, evitando
considerar el uso de herramientas didacticas y prototipos desde el uso de la tecnologia que
permitan transformar la manera de capacitar a los maestros y su formacion. Se exige en los
maestros esta didactica, pero también es importante cuestionarse si, asi como se exige también se
brinda, como se capacita, desde identificar como piensa, siente e interacttan los maestros en un
espacio académico e institucional, puesto que son ellos las personas que forman en y para la vida.

Se identificd en el Liceo Parroquial San José que los maestros presentan altos niveles de
estrés, agotamiento y baja motivacion en el trabajo lo que afecta su estado emocional. Por tanto,
la cultura organizacional es un elemento clave a la hora de desarrollar desde el liderazgo y la
gerencia educativa estrategias que permitan a los maestros generar formas de interaccion con
ellos mismos, sus colegas y el ambiente que promuevan practicas adecuadas y que fomenten un

estado emocional adecuado para el logro de los objetivos y metas institucionales.
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Pregunta de Investigacion

Los maestros del Liceo Parroquial San José desarrollan dindmicas dentro de su ambiente
laboral que limitan sus interacciones, comunicacion y desarrollo de tareas. Esto se pudo sustentar
a partir del proceso de observacion y los resultados evidenciados en la encuesta inicial
implementada, por lo que se evidencia la necesidad de desarrollar desde la innovacion dindmicas
que permitan transformar de manera asertiva la cultura organizacional que propenda a mejorar la
productividad y el clima laboral dentro de la institucion partiendo de elementos como la emocion.
Dado lo anterior, se pudo llegar a la pregunta, ;Como impactar de manera asertiva en la cultura
organizacional en el cuerpo docente del Liceo Parroquial San José, a partir del fomento
emocional, desde la gamificacién como metodologia de aprendizaje? En ese sentido, la
gamificacion tiene un papel determinante como medio para lograr el impacto que se pretende
partiendo de postulados en términos de liderazgo, autoconocimiento, manejo emocional,
reduccion de los niveles de estrés, entre otros.

Justificacion

La importancia de abordar la cultura organizacional en instituciones educativas radica en
su influencia directa en las interacciones, expresiones emocionales y pautas de manejo de
situaciones entre los miembros de la comunidad educativa. Este fendmeno no solo afecta a los
estudiantes, sino también a los maestros, quienes experimentan transformaciones significativas en
sus dinamicas relacionales y regulacién emocional, especialmente en el contexto actual marcado
por la pandemia de COVID-19 y las demandas cambiantes de la educacion.

Aunque la ensefianza se centra en los estudiantes, la capacitacion y bienestar de los
maestros a menudo se abordan de manera rigida y orientada Gnicamente a la presentacion de

informacidn, sin considerar el uso de herramientas didacticas innovadoras y tecnoldgicas. Esta
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falta de enfoque integral en la formacion de los maestros puede influir negativamente en su
capacidad para interactuar, comunicarse y desempefiarse efectivamente en un entorno académico
e institucional y en el cumplimiento de las metas trazadas. Un enfoque que poco a poco se ha
venido trabajando en Colombia desde maestros comprometidos con la educacion y la formacién
permanente, puesto que gracias a esta se logra impactar de manera asertiva en las vidas de nifios
y jovenes en pro de una sociedad mas justa y equitativa. Sin embargo, es necesario considerar
que el bienestar de los maestros es un elemento fundamente, puesto que son las personas que
forman para la vida y que estan en constante interaccion con otros, dando valor a cada
experiencia de vida.

En el caso especifico del Liceo Parroquial San José, se identificaron niveles elevados de
estrés, agotamiento y baja motivacion entre los maestros, afectando su bienestar emocional y, por
ende, su desempefio laboral. La cultura organizacional se revela como un elemento clave para
desarrollar estrategias desde el liderazgo y la gerencia educativa, orientadas a fomentar
interacciones saludables y un estado emocional propicio para alcanzar los objetivos
institucionales.

La observacion y los resultados de una encuesta inicial evidenciaron dindmicas limitantes
en las interacciones, comunicacion y desarrollo de tareas entre los maestros en el Liceo
Parroquial San José. Por lo tanto, surge la necesidad de innovar mediante dindmicas que
transformen de manera efectiva la cultura organizacional, mejorando la productividad y el clima
laboral, considerando elementos emocionales como parte integral de esta transformacion.

La pregunta de investigacion, ; Como impactar de manera asertiva en la cultura
organizacional en el cuerpo docente del Liceo Parroquial San José, a partir del fomento
emocional y la gamificacion como metodologia de aprendizaje?, busca explorar nuevas formas de

abordar la formacidon y bienestar de los maestros, reconociendo en la gamificacion un medio
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determinante para lograr un impacto positivo en liderazgo, autoconocimiento y manejo
emocional. Este enfoque innovador pretende contribuir al desarrollo de précticas educativas mas
efectivas y al mejoramiento del ambiente laboral en la institucion.

Objetivos
Objetivo General

Desarrollar un plan de formacion profesoral que permita impactar de manera asertiva en
la cultura organizacional en el cuerpo docente del Liceo Parroquial San Jose, a partir del fomento
emocional, desde la gamificacién como metodologia de aprendizaje.

Obijetivos Especificos

1. Identificar las necesidades que se evidencian en los maestros de educacion bésica y
media que esten relacionadas con el clima laboral.

2. Analizar las mecanicas base requeridas para disefiar un sistema de juego que propendan
a generar un impacto positivo en el clima laboral del Liceo Parroquial San José.

3. Prototipar una propuesta de aprendizaje de la formacion en inteligencia emocional

desde la gamificacion implementada con el objetivo de evaluar su impacto.
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Capitulo 2. Marco Teorico

En esta seccion se abordan teorias e investigaciones relacionadas a las cuatro categorias
gue fundamentan el presente trabajo: inteligencia emocional, burnout, liderazgo y gerencia
educativa. En primer lugar, se aborda una conceptualizacion de inteligencia emocional,
caracteristicas, la emocidn, elementos e influencia en el contexto educativo desde una perspectiva
neurocientifica. En segundo lugar, la evolucion conceptual del sindrome de burnout, denotacion,
caracteristicas, influencia en las organizaciones e impacto en la educacion. En tercer lugar, se
expone el liderazgo educativo desde sus elementos, definicidn, estilos de liderazgo transversal
(transaccional y transformacional) y el rol del lider educativo en el panorama actual. En cuarto
lugar, se muestra una vision sobre la gerencia educativa, habilidades, competencias,
productividad y desafios en la gerencia educativa e innovacion atendiendo a las demandas del
contexto a partir de la globalizacién. Por Gltimo, se presentan el concepto, elementos e influencia

de la gamificacién dentro del contexto educativo.

Inteligencia Emocional

En este apartado se aborda la fundamentacion conceptual que permite comprender el
impacto y los estudios que se han realizado entorno a la inteligencia emocional desde una
perspectiva neurocientifica para comprender las dinamicas que se desarrollan dentro del grupo

objeto de estudio en el presente trabajo.

Concepto y Caracterizacion

Desde una perspectiva neurocientifica, el concepto inteligencia emocional ha tomado
forma partiendo de estudios acerca de la emocion, el cerebro y el comportamiento humano. El

cientifico Ledoux (1996) comprende que las emociones tienen un vinculo con la actividad que
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desarrolla el cerebro, los estimulos que el cerebro recibe activan el sistema limbico que se
compone de la amigdala, el hipocampo y la corteza cerebral e influye en los procesos cognitivos
a través de mecanicas complejas, las emociones y la memoria. A partir de ello la inteligencia
emocional (IE) se constituye como el proceso en que las emociones activan lugares del cerebro
gue influyen en la manera de accionar, sentir y razonar de los seres humanos y su variabilidad en

determinados contextos y situaciones.

De la mano con Ledoux, el neurocientifico Damasio (1999) expone que las emociones
son procesos complejos, puesto que implican el funcionamiento tanto del cerebro como del
cuerpo para la toma de decisiones y la adaptacién al entorno. Por tanto, la capacidad de expresar
emociones y el sentir es fundamental en la IE, puesto que se utiliza el recurso emocional para
valorar las opciones y elegir la mejor partiendo del analisis de las circunstancias y situaciones que
se estén dando, es decir, la toma de decisiones. De esta manera, se resalta la importancia del
manejo de emociones para tener una vida emocionalmente saludable, en la que los factores
emocionales, sociales y personales que influyen en la adaptacién de los individuos frente a las

demandas y presiones del ambiente generan una mayor exigencia en el mundo laboral.

Las emociones actuan conforme a la manera como se razona o procesa la informacion
(Damasio, 1999). Un ejemplo, para entender este elemento, es el de los estudiantes antes de una
prueba, pues hay quienes bajo presion y con un tiempo mas cercano a la hora del examen, logran
tener un mayor grado de concentracion y asimilacion, distinto a aquellos que en un estado
emocional menos tenso logran obtener los mismos resultados. Asi, el procesamiento cognitivo de
la informacion emocional puede ser una parte importante de la regulacion emocional (Ledoux,

2016), puesto que el procesamiento desde la cognicion y el aprendizaje pueden influir
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directamente en la respuesta que, los individuos pueden dar a situaciones especificas y

relacionarse con el miedo y la ansiedad.

Si bien la emocion y el sentimiento son distintos, los sentimientos son necesarios porque
son una expresion a nivel mental de las emociones y lo que yace debajo de ellos. En este sentido,
los sentimientos son la expresion de la vida humana desde su florecimiento o decadencia. La
comprension emocional es fundamental en la cognicion y se fortalece en el reconocimiento del si
mismo objetivo y un proceso de autoconciencia (Damasio, 2010a). Estos procesos permiten en el
sujeto una construccion de identidad y conciencia,® los cuales determinaran el estado animico y
las consecuencias de los actos. Regular las emociones, fortalecer y priorizar las emociones
positivas y limitar la aparicion de negativas o modular su influjo en los conflictos que puedan
presentarse, es la labor que el sujeto debe desarrollar a lo largo del tiempo desde el

reconocimiento de autoconocimiento y de su autoconciencia.

La Emocion y sus Elementos

Las teorias e investigaciones acerca de la emocion, que emergen como principio basico
para comprender el comportamiento de la mente humana, han permitido avanzar en la
comprension de la emocion desde sus diversas aristas en la complejidad de su entendimiento y a
raiz de ellas se ha consolidado el término de inteligencia emocional. En ese sentido, Damasio
(2010b) apunta a reconocer la emocidn como proceso que esta vinculado a la construccion del
sujeto como si mismo. Igualmente, la emocidn tiene un papel clave en la toma de decisién y la
conciencia, puesto que a través de ello se construyen experiencias subjetivas que forman la

identidad de los sujetos, su relacion con el mundo, los demaés y el entorno en el dia a dia. De la

5 para Damasio la conciencia es un estado mental que tiene la funcién del reconocimiento de uno mismo, es
decir, se percibe como el conocimiento de la propia existencia y su vinculo con el entorno.
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misma manera, Ledoux (1996) comparte que la emocidn es una caracteristica propia de la mente
y es respuesta a estimulos® que el cerebro percibe del ambiente que pueden ser favorables o
amenazantes para sobrevivir y a lo que Damasio (2003) define como marcadores somaticos que
hacen referencia a esa respuesta emocional asociada a un estimulo. Alli, la conciencia lo aloja
como un sentimiento que en futuras experiencias generaran una alerta positiva o negativa a este

estimulo.

Dentro de la emocion, la comunicacion no verbal, es un factor se debe tener en cuenta
dentro del reconocimiento de las acciones conscientes del sujeto, por ejemplo, en los maestros se
evidencia con claridad sus expresiones frente al rostro de sus alumnos y viceversa. De esta
manera, se pueden identificar situaciones de casa, falta de motivacion por la clase, o cualquier
tipo de afectacioén que genera un cambio en el semblante del estudiante. Damasio (1999) y
Ledoux (2002) concuerdan en que la expresion facial, es decir, el lenguaje no verbal, es una
forma de gran poder de transmitir informacion emocional. Este poder tiene la capacidad de ser

utilizado para lograr una influencia en las emociones y comportamientos de los demas.

6Es percibido como cualquier cosa en el entorno que genera una reaccién emocional o fisica, interpretado
no solo por los sentidos sino por el cerebro en la formacion de una imagen propia del mundo. Esta relacionado a las
experiencias anteriores de los sujetos.
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Figura 2.1
Diagrama de las principales etapas para la activacion y ejecucién de una emocion, utilizando el

miedo como ejemplo.
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Nota: Los cuadros de sombra en la columna vertical izquierda identifican las
etapas del proceso (1 a 3), desde la evaluacion y definicion del estimulo emocionalmente
competente para el emocional en toda regla del estado de miedo (4). Los cuadros en la
columna vertical derecha identifican el cerebro estructuras mas necesarias para el
desarrollo de cada etapa (1 a 3), y las consecuencias fisiologicas de esta cadena de
eventos (4). Tomado de Looking for Spinoza. (p. 64), por A. Damasio, 2003, The Random
House.

El proceso cognitivo, emocional y fisiologico (Figura 2.1) que se lleva a cabo en el sujeto

cuando experimenta una emocion, esta ligado a unos estimulos, por ejemplo, el miedo. Damasio
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y Ledoux concuerdan en que el miedo, permite la supervivencia y promueven la evolucion,
regulan la vida y facilitan las relaciones. Asi, se evidencia el inicio de una cadena de elementos
gue comienza con el desencadenamiento de la emocion y continda con la ejecucion de la emocion
y el surgimiento de los sustratos del sentir en las regiones cerebrales apropiadas expresadas en el
cuerpo (Damasio, 2003). De esta manera se integran una serie de elementos que permiten
comprender cdmo el hombre, en este caso, los maestros desde su individualidad e interaccién con
el entorno puede generar procesos internos que comprometen la manera de percibir el mundo y su
interaccion con este. Asi mismo, sus practicas educativas y lo que desde la gerencia y el liderazgo
de los directivos se percibe en cada uno de ellos dentro del éxito o las falencias que se pueden

presentar dentro de los objetivos institucionales y el ambiente organizacional.

Educacion e Inteligencia Emocional

Joseph Ledoux ha abogado por la inclusion de habilidades emocionales en la educacién al
igual que Antonio Damasio. Ledoux (2016) argumenta que los nifios deben aprender a reconocer
y regular sus propias emociones, asi como a comprender las emociones de los demas. En su
opinidn, ensefar a desarrollar habilidades emocionales ayuda a los nifios a tener éxito en la vida y
puede mejorar la calidad de sus relaciones, promover la empatia y la compasion. Asi mismo,
Damasio (2003) argumenta que la comprension emocional en la educacién es crucial para la toma
de decisiones efectivas y la resolucion de problemas en la vida cotidiana. Esto permite
comprender que el reconocimiento de las emociones no solo en los estudiantes, sino en los
maestros y directivos permite generar dinamicas apropiadas para el buen desarrollo personal,

laboral y social dentro del contexto educativo.

La emocion es una forma basica de toma de decisiones, un repertorio de saberes y

acciones que permite a las personas responder adecuadamente en diferentes situaciones
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(Immordino-Yang y Damasio, 2007). Cuanto méas avanzado se vuelve el proceso de cognicion,
mas alto es el nivel de razonamiento, tanto en el pensamiento como en la accion. Cuanto mas se
desarrollan y educan las personas, mas refinan sus opciones conductuales y cognitivas, lo que
permite ser emocionalmente mas efectivo a la hora de interactuar con su contexto y entorno

inmediato.

Los mismos procesos que forman el campo fundamental de la cognicién y la emocién,
surgen o tienen sus origenes en la creatividad: las innovaciones en el arte, tecnologia y cientificas
y que son exclusivas de la especie humana. Estos procesos logran en el sujeto el reconocimiento
de la complejidad de las situaciones y las maneras cada vez mas flexibles, sofisticadas y creativas
para resolverlas. Immordino-Yang y Damaésio, (2007) afirman que de la creatividad surgen las

relaciones y elementos de la interaccion social, la moralidad y ética misma.

Los anteriores estudios realizados y teorias desarrolladas permiten concluir que la IE es
una excelente forma para mejorar los patrones de rendimiento académico, adaptabilidad social y
modulacion de las conductas disruptivas, la manera como esta relacion se da, tiene que ver con
factores como el autoconocimiento, el control de las emociones e impulsos, la regulacion, el
desarrollo psicoafectivo, la toma de decisiones y la construccion propia del mundo a partir de la
experiencia. Dentro del contexto educativo a trabajar en el presente trabajo, las dindmicas
emocionales que continuamente se presentan en estudiantes, maestros y directivos tiene una
afectacion directa en la relacion con los demas, las forma en que se enfrentan al dia a dia y las
caracteristicas propias de cada uno. Asi, desde la relacion con otros, toma de decision,
autoconocimiento, entre otros factores que influyen en el comportamiento se puede transformar la

practica educativa y valorar al sujeto como eje principal en la construccion de sociedad.
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Sindrome de Burnout

El sindrome de burnout es un término desarrollado por Graham Greens en 1961, el cual
fue conceptualizado por el psiquiatra Herbert Freudenberger en el afio 1974 que identifico en sus
compafieros de trabajo limitaciones en energia, ansiedad, depresion, entre otros sintomas
(Freudenberger, 1980). En el afio 1982 los psic6logos Cristina Maslach y Michael Leiter
desarrollaron el Maslach Burnout Inventory (MBI) que es el instrumento de diagndstico de esta
patologia, uno de los méas importantes en este campo, definiendo en un inicio el sindrome de
burnout (SB) como un estado de cansancio emocional que afecta a las personas que trabajan en
empleos que tengan que relacionandose con otro tipo de personas como el caso de la psicologia o
psiquiatria (Maslach, 1981). Seis afios después Pines y Aronson afiaden a este concepto, para
transformarlo, que no solamente los trabajadores que laboran con otros seres humanos lo sufren
sino cualquier tipo de profesional. Este concepto permitira comprender en el presente trabajo,
desde la cultura organizacional, las dinamicas que encierran el comportamiento de la poblacion
objeto a partir de elementos y situaciones que pueden conllevar a la generacion de esta

sintomatologia en maestros.

Denotacion y Caracteristicas del Sindrome de Burnout

El término burnout, desde la propuesta de Leiter y Maslach (2007), es sindrome
psicoldgico de agotamiento, cinismo o despersonalizacion e ineficacia en el lugar de trabajo, el
cual actualmente se mantiene como un factor que, a partir de las transformaciones sociales y
demandas laborales en las diversas profesiones, ha generado que se mantenga e incremente a lo
largo del tiempo. El SB se compone de tres elementos: agotamiento, despersonalizacion o
cinismo y eficacia profesional, que interactian constantemente en su relacion con elementos

emocionales, de desempefio laboral y relacional.
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En primer lugar, atendiendo al planteamiento de Maslach y Leiter (2007), el agotamiento
hace referencia al sentimiento que genera una sobre exigencia y cansancio en si mismo de los
recursos fisicos e internos del individuo en relacion con su trabajo. Se siente una falta de energia
para enfrentar el dia a dia, presentando fatiga y desgaste. Asi mismo, este componente de
desgaste representa el elemento basico de estrés del burnout. En segundo lugar, la
despersonalizacion es un proceso en el que el sujeto se siente ajeno y distante al trabajo, lo que
representa una respuesta negativa desde la pérdida de interés y desapego. Esta negativa se
evidencia en el sujeto como una respuesta a la sobrecarga en el agotamiento emocional y puede
darse como consecuencia la deshumanizacion. Finalmente, la tercera elemento hace referencia a
la eficiencia en el trabajo, lo cual representa la disminucion de los sentimientos en términos de
productividad y competencia en el trabajo. Los individuos presentan sensaciones de insuficiencia

que van ascendiendo a tal punto de llegar a un sentimiento autoimpuesto de fracaso.

Lo anterior, permite comprender que el trabajador al estar en una constante interaccion
cliente, compafieros y supervisores o jefes desarrolla unas dindmicas propias que pueden generar
que, a través de los cambios presentados, factores como el estrés, agotamiento, desmotivacion,
depresion, entre otros, se evidencien. Asi como el agotamiento es un elemento de medicion del
estrés, la despersonalizacion esta asociada a la dimension interpersonal y la eficiencia a una
autoevaluacion del burnout. Para lograr la medicion de los diversos elementos y dimensiones que
giran en torno al burnout, el Maslach Burnout Inventory (MBI) es una herramienta que, a través
de sus diversas ediciones, ha sido implementada en diversas investigaciones en diversos

contextos para identificar niveles de burnout en los individuos de las diversas organizaciones.



CULTURA ORGANIZACIONAL ASERTIVA: PLAN DE FORMACION 50

Maslach Burnout Inventory (MBI)

El Maslach Burnout Inventory (MBI) o Inventario de Burnout de Maslach es un
instrumento desarrollado por Leiter y Maslach a inicios del siglo XXI, el cual ha tenido
modificaciones a lo largo de los afios por los mismos psicélogos. Este instrumento permite
evaluar las tres dimensiones del burnout separadamente, el cual surgi6 en los afios setenta por un
experimento desde la aplicacion de una encuesta que permitié comprender la frecuencia de

ciertos sentimientos en los trabajadores (Maslach, et al, 1997).

Acerca del uso adecuado del instrumento MBI, Maslach y Leiter, (2021) exponen que “en
combinacion estratégica con otra informacion relevante, los resultados pueden ayudar a los
lideres a disefiar formulas efectivas para fomentar el compromiso y establecer lugares de trabajo
mas saludables en los que los empleados prosperen” (p.229). De esta manera, es una herramienta
que al ser efectuada de manera asertiva evita interpretaciones erroneas y generar diagnosticos
asertivos para el andlisis de las dindmicas de los sujetos dentro de las organizaciones. A lo largo
de los afos este instrumento ha tenido modificaciones por los mismos creadores, facilitando su

comprension y aplicacion.

Las dltimas investigaciones acerca del burnout y la aplicacién del MBI han permitido
identificar cinco perfiles en términos de experiencia laboral de los sujetos que intervienen en este
analisis involucrando sus tres dimensiones: burnout, son aquellas puntuaciones negativas en
términos de agotamiento, despersonalizacion y eficacia profesional; ineficacia, atiende a los
resultados muy negativos en términos de eficacia profesional; exceso de trabajo, corresponde a
una puntuacién muy negativa relacionada exclusivamente al agotamiento; compromiso, en la que

las puntuaciones son muy positivas en relacion al agotamiento, despersonalizacion y eficiencia
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profesional; y finalmente, falta de compromiso, donde se evidencia una puntuacion muy negativa

unicamente en despersonalizacion o cinismo (Maslach y Leiter, 2021).

MBI General Survey (MBI-GS) y MBI Educators Survey (MBI-ES).

Aunque la escala de medicion MBI de Encuesta General o MBI General Survey (MBI-
GS) se ha aplicado a personas que proveen servicios humanos, se han desarrollado
investigaciones aplicando una variacion a la encuesta denominada MBI - Encuesta de Educadores
0 MBI - Educators Survey (MBI - ES), que permite medir en los maestros los niveles de burnout
dentro de las tres dimensiones (Maslach, et al, 1997) y sera una herramienta en el presente trabajo
que permitira medir los niveles burnout en los maestros de la institucidn objeto en relacién con

las dindmicas de inteligencia emocional, gerencia y liderazgo.

Por un lado, la MBI-GS permite comprender una crisis en los sujetos desde su interaccion
en el trabajo en si mismo y no necesariamente con las personas o relaciones en el trabajo, a lo que
evidencia los niveles de burnout en relacion los estados de desempefio, capacidad y confianza de
los colaboradores en su sitio de trabajo partiendo de las tres dimensiones (agotamiento,
despersonalizacion y eficacia profesional) partiendo de las perspectivas personales en preguntas

como: Trabajar con personas todo el dia representa un gran esfuerzo para mi.

Por otro lado, partiendo de las propuestas de Maslach, et al, (1997) la MBI - ES evidencia
como en el contexto educativo se miden las tres dimensiones del burnout enfocado a comprender
el impacto que este tiene en los maestros y los factores que influyen en que muchos desistan de
continuar con esta profesion dados las situaciones sociales que se presentan por ser una labor que
tiene directa interaccion con seres humanos. Asi mismo, mide el sentimiento de cansancio y

fatiga que cuando se vuelve crénico los maestros no encuentran el rumbo para continuar, lo que
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afecta su desempefio y motivacion generando un sentimiento de despersonalizacion a traves de
actitudes de indiferencia, distanciamiento y rechazo, lo que tiende a afectar también a los
estudiantes. Esta herramienta tendra gran impacto a la hora de generar interrelaciones entre los
resultados que se pueden dar y su relacion con el liderazgo, la gerencia y la inteligencia

emocional con la poblacion objeto dentro de este trabajo.

Influencia del Burnout en las Organizaciones

En las empresas en las que hay una menor rotacion de colaboradores existe una menor
probabilidad de desarrollar el SB, sin embargo, aquellos empleos en los que los trabajadores de
una organizacion se vean en constante cambio, ya sea de ambiente laboral o de acciones a
desarrollar, generaran mayor frustracion dada la presion que esto puede ejercer al cambio
constante y a la adaptacion que en ocasiones no es del todo satisfactoria (Leiter y Maslash, 1988).
Por tanto, son varias los elementos que influyen en las tres dimensiones que permean el burnout
en un trabajador, donde si los trabajadores se sienten emocionalmente agotados, habra mayor
probabilidad de que sientan que no estan logrando mucho y se vuelvan menos entusiastas en las

tareas que llevan a cabo o las relaciones que generan en la organizacion.

Todos los integrantes de una organizacion “necesitan tener una comprension completa de
lo que es el burnout y como puede identificarse adecuadamente y gestionarse con éxito; esto es
esencial para remodelar entornos de trabajo actuales y disefiar otros mejores en el futuro”
(Maslach y Leiter, 2021, p.232). Lo anterior, permite comprender que la organizacion es
responsable del bienestar del trabajador, reconociendo sus emociones, desempefio, intereses,

entre otros elementos que permean la productividad y el buen ejercicio de las labores.

Desde la perspectiva de Maslach y Leiter (2016), las personas que experimentan burnout

en las organizaciones pueden tener un impacto negativo en sus compareros, puesto que pueden
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causar un conflicto personal entre colaboradores o interrumpir las tareas laborales que se estén
desempefiando. Por tanto, el agotamiento puede ser algo que se transmita a los demas y
mantenerse en el ambiente laboral. Algunos estudios demuestran que un ambiente donde se
presenta mayor agresion interpersonal o fallas en las relaciones interpersonales, dentro de la

organizacion, son mas propensas a generar trabajadores con burnout.

La mayoria de las empresas, en mayor o menor medida, presentan como activo principal
el factor humano, especialmente aquellas como el sector educacion, psicologia, medicina, leyes,
entre otros, que contemplan al ser humano como eje principal dada la relevancia de su posicion
en el funcionamiento de la organizacion. En consecuencia, la productividad de una empresa se
mide a partir del compromiso que tienen los individuos en su trabajo y que segun Leiter y
Maslach (2017) es el estado de realizacion afectivo-motivacional positivo y persistente del
trabajador en un lugar de trabajo que incluyen tres elementos: vigor, dedicacion y absorcion.
Estas dimensiones estan en constante relacion y més alla de separar su relacion en funcién al
agotamiento, permite considerar una gama de posibles conexiones psicoldgicas con el trabajo y
sus dinamicas. De alli radica la importancia de considerar el burnout como un elemento de
reconocimiento para el siglo XXI a partir de los cambios y transformaciones que la globalizacién

y la era digital demandan en funcién del logro organizacional y el bienestar del trabajador.

Impacto del SB y Estrategias para la Reduccion del Burnout en Educacion

Los estudios de burnout que Schwab, et al, (1986) han desarrollado en maestros partiendo
de la escala MBI en educadores, presentan la necesidad de abordar el burnout como elemento
primordial para ofrecer una educacion de alta calidad. Aunque el incremento del salario puede ser
un factor de incentivo, este no es suficiente para mantener a los maestros motivados en hacer el

trabajo de manera excelente. Por consiguiente, es imperativo dar la atencion pertinente al
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ambiente en el que se desarrolla el trabajo como a los incentivos dados para lograr que la

educacion de calidad se brinde de manera pertinente.

Reducir los niveles de burnout y sentimientos negativos que los maestros desarrollan en
su labor diaria, permite comprender la realidad de las instituciones educativas, su
funcionamiento, los niveles de productividad y las acciones que desde la gestion se esta
desarrollando para su tratamiento, por tanto Schwab, et al, (1986) y Maslach y Leiter (2021), a
partir de sus investigaciones, proponen algunas estrategias que promueven la atencion y
prevencién del burnout y que pueden ser un elemento base para tomar decisiones dentro de una

institucién educativa.

Una de ellas consiste en establecer lineas claras de autoridad y responsabilidad para
ayudar a reducir la ambigtiedad y el conflicto, no solamente en la relacion empleado y empleador
sino entre los mismos comparieros, puesto que se pueden presentar fallas a la hora de llevar a
cabo las responsabilidades y generar un mal ambiente. Otro elemento esta en solicitar el aporte de
los maestros para la toma de decisiones en areas que afectan la vida del salon de clases, es una de
las acciones que estan implementando diversas organizaciones en un intento de lograr una mayor
participacion y compromiso de los empleados y reducir los sentimientos de impotencia en el

trabajo.

Otra estrategia apunta a facilitar el desarrollo del apoyo social entre los docentes al
proporcionar una interaccion adecuada en el tiempo y el lugar, es decir, desarrollar dinamicas
desde la gestion que permitan liberar tiempo a los docentes para desarrollar actividades distintas a
las que son propias del aula, como por ejemplo, planeaciones de clase, calificaciones, revisiones
de trabajos, reportes, reuniones, diligenciamiento de formatos, entre otros, los cuales ocupan gran

parte de la jornada laboral diaria y semanal.
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Es importante involucrar a los docentes en el proceso de evaluacion, se debe permitir a los
mismos expresarse en el establecimiento de objetivos y procesos de autoevaluacién. De esta
manera se reduce la posibilidad de conflictos de expectativas y ambigliedad dentro de la labor.
Los maestros que son conscientes de lo que hacen bien y deben mejorar, son mas propensos a
desarrollar nuevas estrategias y formas de ensefianza que permitan una mayor satisfaccion de las

practicas que realizan.

Fomentar el desarrollo de relaciones de mentores entre maestros mayores, maestros y
nuevos profesores para que los problemas de expectativas poco realistas, la realidad de la vida en
el aulay las preguntas técnicas sobre la ensefianza puedan ser compartidas. (Schwab, et al, 1986).
En el campo académico el compartir experiencias y conocimientos entre maestros es poco comdn
dado el supuesto de que el otro debe saber sobre su campo, sin embargo, la envida y el egoismo
en ocasiones no permite la interaccion e intercambio de experiencias las cuales enriquecen los

procesos de capacitacion y practica educativa tanto dentro como fuera del aula.

Liderazgo Educativo

El liderazgo efectivo radica en el proceso de conducir a un grupo de personas en
determinada direccion (Kotter, 1990). En el liderazgo confluyen varios procesos efectivos que
determinan la finalidad del proyecto a realizar, asi como el rol de cada uno de los integrantes de
la colectividad y, especialmente, los atributos y desempefio del lider, quien sera definitivo para
conducir de modo natural, persuasivo y convincente a aquellos quienes lo acompafian en cada
una de las propuestas, metas, objetivos y proyectos organizacionales de dentro de los centros

educativos.
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Este tipo de liderazgo se enfoca en fomentar la mejora continua en el desarrollo personal,
académico y social de los estudiantes, a traves del apoyo, la formacion docente y el
establecimiento de una cultura escolar eficaz, efectiva y eficiente. Sin embargo, en los paises en
desarrollo como Colombia “el director esta sobre todo a cargo de gestionar la escuela y cuenta
con escaso tiempo para liderar cambios de précticas educativas” (Fullan, 2019, p.59). Por tanto,
se plantea para este trabajo un cambio de paradigma en el que el lider este presente para guiar,
inspirar y mejorar el aprendizaje y la ensefianza en una institucion educativa considerando el
recurso humano como elemento fundante dentro del cumplimiento de las metas y objetivos
institucionales. Dentro de este tipo de liderazgo es importante tener una vision clara y
compartida, en la que se establezcan objetivos claros, concisos y alcanzables para la institucion
educativa, de manera que se pueda orientar a toda la comunidad educativa hacia un mismo
propdsito, 1o que permite una gestion mas efectiva y una mejor coordinacion de las actividades

académicas.

Las definiciones y estudios frente al liderazgo educativo han tomado mayor fuerza en la
segunda mitad del siglo XX en el mundo, mas bien podria enunciarse estilos, enfoques, miradas,
propuestas, o versiones sobre el tema, en lugar de hablar de macro teorias, puesto que el liderazgo
que se ha definido desde los sectores organizacionales y la empresa en si misma. Las
instituciones educativas son mas que una empresa de produccion, son instituciones para la
formacion humana que presentan unas particularidades y que desde el concepto de liderazgo es

dificil definir.
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En el &mbito escolar, las practicas pedagdgicas, donde el lider plantee propuestas
innovadoras, generaran procesos de facilitacion, motivacion e inclusion’ entre docentes y
estudiantes, creando un clima propicio para que, de manera motivada, ludica y atrayente, se
pueda dar el proceso del conocimiento de modo natural. El lider educativo debe involucrar a
todos los miembros de la comunidad educativa, en pro del mejoramiento de la calidad, integrando
a sus practicas pedagdgicas las cualidades necesarias para crear procesos innovadores y
diferenciadores dentro de las comunidades donde esta inmerso y donde desarrolla su accionar

directivo.

Aunque para el presente trabajo se tendra en cuenta la definicion presentada por liderazgo
educativo se tendran en cuenta elementos dos perspectivas iniciales de liderazgo que se
desarrollan desde la gestion organizacional (liderazgo transaccional y transformacional), de las
cuales tomaran algunos elementos para el presente trabajo que permitiran proponer un liderazgo

mas integral y asertivo dentro del contexto educativo.

Estilos de Liderazgo Transversal

El liderazgo educativo se fundamenta en su concepto base de liderazgo, el cual es
direccion, influencia, estabilidad y mejora (Leithwood et al., 2006), y rasgos de las variantes que
en el transcurso del tiempo se han dado. Por tal razon, a continuacion, se enunciaran algunos
elementos base dentro del liderazgo transacional y transformacional, los cuales han sido una guia

para las organizaciones y la forma en que los lideres orientan sus procesos.

" Involucra a todos los sujetos que pertenecen a la institucion sin ningun tipo de discriminacion.
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Liderazgo Transaccional.

La funcion transaccional, desde la perspectiva de Burns (1978), tiene como finalidad el
cumplimiento de objetivos demarcados, desde el establecimiento de acuerdos propuestos por el
lider. En este ejercicio se evidencia un intercambio entre el lider y sus colaboradores, los
reconocimientos y recompensas por completar la tarea son aplicables, es decir, se recibe un valor
a cambio por el trabajo realizado. La resultante de esta tarea seré pues el desarrollo de la mismay
en este sentido la transaccion se validara a partir de premios o castigos, segun el éxito o fracaso

de su realizacién.

Es una transaccion donde los seguidores de la organizacion debaten con el lider acuerdos
acerca de los objetivos a cumplir a partir de estimulos de diversa indole, por ejemplo, en el plano
empresarial si el gerente requiere de la mano de obra de su grupo en horarios diferente a los
habituales, puede suplir esta ayuda que le brindan con dias de permiso que los trabajadores
requieran o con retribuciones econdmicas interesantes para los colaboradores. A esto se le llama

una accion transaccional.

Los participantes se comprometen con otros, generando niveles de motivacion tales, que
se convierten en inspiracion entre lideres y seguidores, ensalzando sus acciones y generando
niveles de influencia y persuasion moral a gran escala. Un liderazgo servidor que les permite a
los seguidores trazar objetivos especificos, donde el lider como ejemplo de entendedor y
motivador, encauza sus esfuerzos y los de su colectivo hacia el cumplimiento de las metas

trazadas.

En este tipo de liderazgo se pueden encontrar ventajas y desventajas. Por un lado, una
ventaja es que el equipo de trabajo se sentird doblemente retribuido si realiza sus actividades de

modo eficaz y eficiente, no solo en su salario, también a través del acuerdo transaccional. Es una
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estrategia que puede utilizar el empleador para conocer de manera individual el rendimiento de

sus colaboradores.

Por otro lado, atendiendo a las desventajas del liderazgo transaccional, se tiene que
mencionar el individualismo como elemento contrario al espiritu colectivo que deberian tener las
organizaciones, podrian presentarse competencias entre los seguidores para obtener mayores
beneficios, situacion que podria redundar en disputas, rencillas o baja calidad productiva por
bajar los tiempos de operatividad (Bass, 1985). El lider puede no verse como un par que integra
la colectividad, sino como un representante del modelo autocratico, modelo no aconsejado si se
desea hablar de liderazgo democrético. También pueden verse vulnerados procesos de innovacion
y creatividad, relegados a una labor repetitiva, dependiente de la retribucion para su 6ptimo

desarrollo.

Liderazgo Transformacional.

El liderazgo transformacional (Burns, 1999) busca el cambio y la innovacién, a diferencia
del transaccional, conseguir los objetivos no sera la finalidad ultima, sino la tendencia hacia la
gestién del cambio, el conocimiento y la innovacion. En ese sentido el lider serd un agente de
transformacion y cambio para su equipo, convenciendo de las posibilidades que existen desde su
participacion e intervencién en cada uno de los procesos del emprendimiento o de la iniciativa.
Asi pues, se entiende el rol del lider como un influenciador, un guia en el progreso y desarrollo

de sus colaboradores.

Este tipo de liderazgo se basa en el carisma, la vision, la estimulacion intelectual y la
valoracion del sujeto como ser. El lider es una persona que se preocupa por las emociones de sus
trabajadores y promueve los lazos de equidad en el trabajo. Genera una atmosfera que inspira a

seguirlo, dado que potencia en sus colaboradores sus habilidades a través de una comunicacién
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efectiva. Un lider transformacional no solo se centra en los objetivos y estructuras
organizacionales, sino que involucra las relaciones humanas, inspirando, motivando y

desarrollando las habilidades de los trabajadores para el éxito de la organizacion.

El poder que maneja el lider transformacional permite que los colaboradores se sientan
apoyados y reconocidos por la labor realizada, dado que desde su personalidad, carisma,
conocimientos y comprension influye en los demas para mejorar tanto las relaciones
interpersonales dentro de los equipos de trabajo, como a nivel intelectual desde la explicacion y

el aprendizaje constante que promueve en los colaboradores.

Dentro del rol del lider transformacional se evidencian valores establecidos, actla acorde
a sus pensamientos y emociones, lo cual hace del lider transformacional un ser muy coherente
con lo que es y como se muestra ante los dema@s; trata de motivar a los colaboradores a ser
mejores dia a dia lo cual le favorece en un aire de superacion. Ademas, es una persona
responsable y respetuosa porque trata de cumplir y ayudar a cumplir las metas personales y
laborales a través de la interaccion constante, basada en normas de convivencia lo cual lo

convierte también en un ser que busca la equidad y justicia.

Atributos del Lider dentro del Contexto Educativo

La comunicacion efectiva es un factor que permite a los directivos y los colaboradores
generar dinamicas dentro de la institucion mas asertivas, las cuales promueven el trabajo
colaborativo, el cumplimiento de objetivos y metas, la resolucion efectiva de conflictos y el
potenciamiento de destrezas desde la mejora continua en los procesos. El apoyo del directivo no
debe basarse en un simple intercambio de informacion desde la jerarquia en el desarrollo de
tareas, sino en la empatia, el reconocimiento de habilidades, comunicacion y comprension desde

procesos que permitan subjetivar a los colaboradores desde su individualidad.
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Respecto a las caracteristicas del director escolar, éste ademas de conocer acerca de los
procesos educativos, debe ser gestor y administrador de politicas que potencien su institucion en
todas las areas. “Los lideres escolares ya no se conciben principalmente como administradores o
burdcratas. De ellos se espera que desempefien roles claves con respecto al logro de los
estudiantes, el desempefio de los docentes, el mejoramiento y la reforma escolar efectiva.”
(ROnnstrém y Skott, 2019, p.112). Por tanto, el lider educativo debe promover un ambiente de
colaboracidn, trabajo en equipo, en el que se fomente la comunicacion efectiva, valore la
diversidad de opiniones y perspectivas, ser un modelo que seguir para los docentes, alentandolos
a desarrollar nuevas ideas y practicas pedagdgicas e implementar estrategias innovadoras para la
mejora continua del aprendizaje y la ensefianza. Asi mismo, debe poseer virtudes que lo vuelvan
un ser inspirador, motivador, oportuno, visionario, curioso, emprendedor, colaborador, sencillo,
innovador, entre otras caracteristicas que potencian su habilidad directiva. El lider debe encontrar
la eficiencia, eficacia y efectividad en cada proceso realizado, es decir, realizar la accion en el
menor tiempo posible, con el mas bajo uso de recursos y generando el maximo impacto; de esta

manera quien tenga esta habilidad seguramente se convertira en un lider transformador.

Uno de los atributos del directivo docente, llamese rector o coordinador, debe ser buen
oyente para atender las iniciativas de su grupo de colaboradores, dirimir las posibles situaciones
gue se presenten en su equipo de trabajo, tendiendo a soluciones participativas y democraticas,
que posibiliten el establecimiento de acuerdos que en su gran mayoria procuren satisfacer las

necesidades de uno, o varios miembros del colectivo.

Otro atributo tiene que ver con el carisma, pero especificamente visto desde el
reconocimiento y orgullo que el directivo docente siente y expresa ante los logros y superaciones

de colaboradores o estudiantes que estan bajo su direccion. El directivo debe sentir como propias
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las luchas, sacrificios y victorias de sus dirigidos, puesto que finalmente este resultado obtenido,

es producto de su gestion.

El directivo docente debe generar en su equipo la confianza necesaria para que sus
colaboradores expongan aquellos detalles, situaciones, problemas y secretos que le permitan
administrar de manera efectiva, eficaz y eficiente, dentro de un modelo democratico, entendiendo
que en el comparativo con un liderazgo autocratico, probablemente el director no tendria quiza la
posibilidad de conocer de primera mano multiples situaciones, dado que sus estudiantes no
tendrian la confianza en compartir muchas platicas con él, es decir, que no encontraran el
escenario de confluencia por falta de afinidad, temor, miedo a la retaliacion o una actitud

negativa del rector o coordinador.

Gerencia Educativa

La gerencia educativa desde la perspectiva de Alvarado (1999) es “mas que una funcién o
cargo como comunmente se la entiende, es el conjunto de actitudes positivas que diferencia a
quien desempefia dicha funcién y que posibilita los resultados exitosos en la institucion” (p.17).
Es decir, que la gerencia no solamente se limita a un cargo que tiene un individuo para llevar a
cabo ciertas acciones, sino que este rol esta permeado por diversas actitudes para el logro de los
objetivos dentro de la organizacion, en este caso educativa. Esto implica una perspectiva mas
orientada hacia los resultados y una mayor preocupacion por el uso eficiente de los recursos, asi
como por la toma de decisiones basadas en datos y analisis, lo cual es un aspecto fundamental
para el presente trabajo para validar la eficiencia, la eficacia y la efectividad como aspectos

principales en la gerencia de instituciones educativas.
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Por otro lado, es importante reconocer que dentro de los procesos administrativos en
educacion la gestion tiene un papel fundamental y es importante comprender que se centra en la
planificacion, organizacién, direccién y control de los procesos educativos en una institucion o
sistema educativo (Alvarado, 1999). La gestion educativa implica una perspectiva mas amplia, la
cual incluye no sélo la eficiencia y la eficacia, sino también la calidad educativa, la equidad, la
inclusion y el desarrollo integral de los estudiantes. En ese sentido, la gerencia se centra en la
gestion empresarial aplicada a la educacion, mientras que la gestion educativa se centra en la
gestion integral de los procesos educativos para lograr una educacion de calidad. Ambos términos
son importantes en la administracion de las instituciones educativas y se complementan entre si

para lograr los objetivos educativos.

Habilidades y Competencias del Gerente en Educacion

El directivo o gerente de las instituciones educativas desde la mirada de Alvarez (2004),
debe ser un profesional capacitado que se caracteriza por desarrollar constantemente, desde la

actualizacién y practica, las siguientes habilidades y competencias:

- Tiene una conciencia clara sobre su trabajo, conduce a resultados que permitan
potenciar la calidad educativa en la institucion desde metodologias y estrategias

especificas.

- Valora el recurso humano, es decir, los demas colaboradores como individuos
que son elemento fundamental dentro de los procesos organizacionales para el logro de
objetivos y estd en constante comunicacion para validar lo que se esta desarrollando de
manera efectiva, eficaz y eficiente y aquellas situaciones que necesitan una mejora.

Promueve la comunicacion efectiva desde redes multilaterales que permitan llevar y traer



CULTURA ORGANIZACIONAL ASERTIVA: PLAN DE FORMACION 64

informacidn sin miedo a la critica para la mejora de los procesos, rutinas y formas de

trabajo-

- Tiene la capacidad de planificar y establecer objetivos claros para el éxito, de
esta manera se establece una visién clara y un plan de accion para lograr los objetivos

educativos.

- Es capaz de identificar problemas y tomar decisiones informadas basadas en el
andlisis de datos y la evaluacion de los resultados educativos. Esto implica un

pensamiento critico y la capacidad de resolver problemas de manera efectiva.

- Fomenta la innovacion y el cambio educativo. Esto implica la identificacion de
nuevas formas de abordar los problemas educativos y la adopcion de nuevas tecnologias y

métodos de ensefianza.

- Desde su liderazgo es capaz de motivar y guiar a su equipo para alcanzar los
objetivos educativos y mejorar la calidad educativa. Reconoce los éxitos y orienta a los
colaboradores en el cumplimiento de las metas y objetivos institucionales, los cuales

exigen esfuerzo tanto fisico como mental.

- Es una persona que gestiona eficazmente los recursos disponibles, incluyendo el
presupuesto, el personal y las instalaciones. Esto implica una gestion efectiva de los

recursos financieros, humanos y materiales.

El gerente educativo es responsable de la planificacion, coordinacion y supervision de los
procesos educativos, y, por lo tanto, debe contar con las habilidades necesarias para desempefiar
eficazmente su papel, dado que, tanto los directores como el equipo directivo superior tienen una

influencia especialmente fuerte en el desarrollo de culturas escolares productivas o la gerencia
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productiva (Leithwood et al., 2006) Esto significa que las habilidades y competencias tanto del
gestor educativo como de aquellos quienes continGan en una jerarquia, como por ejemplo
coordinadores, maestros jefes de area, son fundamentales para el éxito en la administracion de las
instituciones educativas. De alli radica la importancia del reconocimiento de sujeto mismo dentro

del contexto educativo.

Productividad y Gerencia de las Instituciones Educativas

En educacion la productividad esta enfocada desde Fullan (2021) en lograr méas con
menos recursos, es decir, se enfoca en la eficiencia y en el contexto educativo, esto significa
lograr mejores resultados en términos de aprendizaje de los estudiantes con los recursos
disponibles. Algunas estrategias que permiten que la productividad en las empresas surja de
manera significativa son: a) enfocarse en el aprendizaje de los estudiantes; b) tener una visién
claray trabajar con los docentes para establecer objetivos de mejora y cultura escolar de alto
rendimiento; c) generar un ambiente colaborativo entre docentes, escuela, comunidad y gestion;
d) hacer un uso eficaz, efectivo y eficiente de los recursos tecnoldgicos dentro de los procesos de
ensefianza y aprendizaje; y d) se debe promover a implementar una evaluacion formativa

centrada en el estudiantes, en lugar de medir el desempefio de los maestros subjetivamente.

La productividad debe estar orientada a la valoracion de los colaboradores y el recurso
humanos dentro de las instituciones educativas, puesto que “muchas técnicas organizativas al
sofisticarse tanto en aras de una mayor productividad, rendimiento o eficiencia en el trabajo, lo
que en realidad estan logrando es la deshumanizacion del hombre.” (Alvarado, 1999, p.100) Esto
se ha visto evidenciado en diversas instituciones educativas en pleno siglo XXI, donde las
técnicas y estrategias de las instituciones, que desde los avances cientificos y tecnoldgicos

deberian estar al servicio del desarrollo de la humanidad estan enajenando el propdsito mismo de
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la educacion, de la formacion humana y la valoracion del quehacer del directivo, del maestro y el

estudiante en lo que se llama escuela.

La gerencia de las instituciones educativas esta permeada por diversos elementos que
logran una convergencia entre varios elementos entre los que se destacan: una vision clara y
compartida que oriente el trabajo del equipo docente y les permita avanzar en una direccion
comun; comunicacion y la participacion de todo el equipo docente en la toma de decisiones y en
la implementacion de estrategias y acciones; promocion del trabajo colaborativo para lograr una
direccion efectiva y para asegurar la calidad del trabajo; fomento del aprendizaje y capacitacion
constante, es importante que el directivo promueva el desarrollo profesional en si mismoy su
personal (Alvarez y Santos, 1995). De esta manera, desde la gerencia se utilizan estas estrategias
que permitiran lograr una direccion efectiva de los equipos docentes y mejorar la calidad del

trabajo.

Desafios en la Gerencia Educativa e Innovacién

La innovacion en términos de gerencia educativa aborda el reconocimiento de nuevas
practicas que logren dinamizar los procesos que el lider de una organizacién debe llevar a cabo,
por tanto, Alvarado y Santos (1996) expone la necesidad de que los lideres educativos afronten
los desafios que plantea la educacion actual, como la inclusién, la globalizacion, la tecnologia, la
diversidad y la equidad, y para ello es necesario que se adopten enfoques innovadores. De esta
manera, el trabajo conjunto de elementos como una gestién innovadora, es decir, con ideas que
surgen desde las teorias existentes, de las practicas y el reconocimiento de culturas dentro de un
contexto, permiten generar visiones estrategias mas pertinentes, desde el uso de las TIC y el
reconocimiento del sujeto como elemento fundamental de las practicas que se llevan a cabo

dentro de las instituciones, es decir, comprender que la humanizacion de la educacion esta
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siempre presente y no se puede desligar de los procesos que se llevan a cabo continuamente en el

correcto funcionamiento de una institucion.

Sander (1996) dentro de los desafios de la educacion y papel que cumplen los gerentes
dentro de las instituciones, en términos de gerencia y gestion, que se han ido construyendo a lo
largo de los afios, plantea que se debe desarrollar una administracion de la educacion desde la
construccion social y colectiva, innovadora, que promueva la identidad, equidad y calidad para
todos. Esta perspectiva que desde hace més de dos décadas se viene trabajando, aun necesita ser
profundizada e implementada en paises latinoamericanos como Colombia, los cuales por temas
politicos y econdmicos se limita su relevancia para el desarrollo tecnoldgico, cientifico y social
de los sujetos que se forman en las instituciones educativas para las actuales y futuras

generaciones.

El gestor educativo desde la innovacion de sus practicas debe estar en la disposicién de
aceptar el cambio como camino a la transformacion en la mejora de los procesos. Por tanto, un
lider educativo debe estar en la capacidad de planificar, organizar y ejecutar proyectos educativos
de manera eficiente, eficaz y efectiva, de manera que a traves de una planificacion estratégica se
logren desarrollar estrategias, herramientas y técnicas para el logro de objetivos institucionales
(Alvarez y Santos, 1996). Asi mismo, la buena administracion de los recursos, el seguimiento de
procesos y la comunicacion efectiva promueve que la gerencia se desarrolle de manera
estructurada partiendo de unas metas y objetivos definidos sin olvidar que el recurso humano es

el méas importante para el éxito de la institucion.
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Gamificacién

La gamificacion desde lo expuesto por Werbach y Hunter (2012), plantea que la
incorporacion de elementos y principios de juegos en contextos educativos puede mejorar la
motivacion, el compromiso y el aprendizaje. Por tanto, la gamificacion, es el uso estratégico de
elementos y técnicas de disefio de juegos en entornos no relacionados con los juegos para lograr
un objetivo de aprendizaje o formacion. En este sentido, la gamificacion busca aprovechar los
principios de disefio de juegos, como desafios, recompensas, retroalimentacion y progresion, para
crear experiencias mas atractivas en contextos como el trabajo, la educacion, el marketing y otros
campos. Al hacerlo, se busca aumentar la motivacion, la participacion y el logro de los objetivos.

Es importante considerar que la gamificacion no implica convertir completamente una
actividad en un juego, sino mas bien incorporar elementos de juego en esa actividad para mejorar
la experiencia y los resultados. Se trata de utilizar la psicologia y la mecéanica de los juegos para
influir en el comportamiento de las personas y lograr ciertos objetivos. De esta manera, la
gamificacion a partir de elementos de los juegos puede ser utilizada estratégicamente para
involucrar y motivar a las personas en diferentes contextos y situaciones.

Caracteristicas y Elementos de la Gamificacion

La importancia de aplicar principios de disefio de juegos para crear experiencias
significativas y motivadoras que impulsen el aprendizaje y la participacion de los sujetos que
intervienen en las dindmicas de juego radica en el uso apropiado de sus elementos y considerar la
perspectiva del game thinking. Kapp (2012) y Werbach y Hunter (2012), concuerdan en que el
game thinking implica un enfoque centrado en el jugador, el disefio de experiencias significativas,
el uso de elementos y mecanicas de juegos adecuados, la motivacion y el compromiso de los

jugadores, y la aplicacion en el ambito del aprendizaje y el desarrollo. A través del game thinking



CULTURA ORGANIZACIONAL ASERTIVA: PLAN DE FORMACION 69

se busca crear experiencias de juego valiosas y efectivas que se alineen con las necesidades y
deseos de los jugadores o usuarios a través de una motivacion, accién y retroalimentacion que
son el ciclo continuo dentro del cual se lleva a cabo el proceso de gamificacion.

Los elementos que intervienen en las dinamicas de gamificacion, desde la perspectiva de
Werbach y Hunter (2012), son: el disefio centrado en el jugador, que corresponde a considerar
los deseos, las motivaciones y los comportamientos de los jugadores para crear experiencias
atractivas y significativas; elementos y mecanicas, que incluyen puntos, niveles, recompensas,
desafios, tablas de clasificacion y narrativas, que se utilizan para fomentar la participacion, el
logro, el desarrollo de la emocion y la competencia; motivacion intrinseca y extrinseca,
recompensas externas para motivar a los participantes, pero también pueden ofrecer experiencias
intrinsecamente gratificantes, como el sentido de logro o la diversion del juego en si mismo;
colaboracion, desde permitir que los jugadores se conecten, compartan y colaboren en el logro de
objetivos comunes, fortaleciendo el sentido de pertenencia y la interaccién social en entornos no
ludicos; y contextualizacion, es decir, los sistemas de gamificacion tienen el potencial de mejorar
el compromiso, la motivacion y los resultados en diferentes contextos y situaciones.

Estos elementos basados en la idea, dinamicas, mecanicas y componentes de juego
(Figura 2.2) permiten comprender la importancia del juego como estrategia que logra un objetivo
mayor. Por ejemplo, desde esta estrategia el empresario Raph Koster desde su teoria de la
diversion logro que las personas subieran las escaleras en lugar de utilizar una eléctrica a traves
de un piano como escalera, logré a través de un Arcade que las personas reciclaran botellas de
plastico y redujo los niveles de velocidad de conductores a través de una loteria. Estos son
algunos ejemplos que desde esta estrategia utilizada apropiadamente se logran de manera

significativa cambios y transformaciones en la sociedad.
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Figura 2.2

Jerarquia de elementos de juego

Dinamicas

Son los aspectos
generales del sistema
gamificado que debe

considerar y administrar, pero
gue nunca pueden entrar
directamente en el juego.

Mecanicas

Son los procesos basicos que impulsan la accion
v generan el compromiso del jugador.

Componentes

Son las instanciaciones especificas de la mecanica y la dinamica.

Nota: Tomado y traducido de For the win: how game thinking can revolutionize your
business (p.82), por K. Werbach y D. Hunter, 2012, Wharton Digital Press, United States.

A nivel organizacional, la gamificacién es una estrategia efectiva para mejorar la cultura
organizacional al aumentar el compromiso, la colaboracidn, el reconocimiento y el aprendizaje en
una organizacién. Al aplicar principios de juegos en el entorno laboral, se busca crear una cultura
mas dinamica, participativa y motivadora. (Werbach y Hunter, 2012). De esta manera, las
técnicas de gamificacion pueden ayudar a las instituciones, empresas e industrias a mejorar
diferentes aspectos que estén limitando el buen desempefio o desarrollo de las dindmicas que se
Ilevan a cabo. Asi mismo, la gamificacion permite lograr tanto cambios en el comportamiento
que desarrollan las empresas, como en las acciones que llevan a cabo los individuos para el

beneficio personal y organizacional (Figura 2.3).
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Figura 2.3

Relaciones entre diferentes categorias de gamificacion
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v

Beneficio Personal

Nota: Tomado y traducido de For the win: how game thinking can revolutionize your
business (p.21), por K. Werbach y D. Hunter, 2012, Wharton Digital Press, United States.
Gamificacién y Emocién
El desarrollo emocional en los sujetos dentro de las dinamicas de gamificacion tiene un
papel fundamental. Tanto Werbach y Hunter (2012) y Kapp (2012) reconocen que las emociones
desempefian un papel critico en la gamificacion. Ambos destacan que las emociones pueden
influir en la motivacion, el compromiso y la satisfaccion de los usuarios, y que disefiar
experiencias de gamificacion que generen emociones positivas puede mejorar significativamente
los resultados del proceso de aprendizaje o participacion. Asi mismo, enfatizan la importancia de
generar emociones positivas en los usuarios mediante la gamificacion. Al disefiar experiencias
que brinden una sensacién de gratificacion, logro y alegria, es méas probable que los usuarios se

sientan comprometidos y motivados a participar de manera activa.
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En términos de retroalimentacion emocional Werbach y Hunter (2012) y Kapp (2012)
exponen que hay una necesidad de proporcionar retroalimentacion emocional en la gamificacion.
La retroalimentacion inmediata y significativa, acompafiada de emociones positivas, puede
ayudar a los usuarios a sentirse conectados y motivados para seguir participando y mejorando su
desempefio. Asi mismo, los desafios, recompensas y narrativas pueden generar un sentido de
logro, competitividad y emocién, lo que a su vez aumenta la participacion y el compromiso de los

usuarios.

Disefiar experiencias que generen emociones positivas, adaptacion al entorno, toma de
decision, proporcionar retroalimentacion emocional efectiva y utilizar los elementos de juegos de
manera estratégica, impulsa la motivacion y el compromiso de los usuarios en los entornos de
gamificacion. A partir de lo expuesto anteriormente, la gamificacion en el presente trabajo seréa
tenida en cuenta no como categoria en si misma, sino como método para mejorar la cultura

organizacional en los maestros a partir del fomento emocional.
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Capitulo 3. Marco Metodoldgico

En este capitulo se presentan los aspectos metodologicos de la presente investigacion que
corresponden al enfoque investigativo, el paradigma epistemoldgico, las técnicas y los
instrumentos, de modo tal que tras su implementacion favorezca la consecucion de los objetivos

propuestos.

Metodologia

La investigacion es un proceso fundamental en la generacion de conocimiento cientifico y
el avance de diversas disciplinas. Para llevar a cabo una investigacion rigurosa y efectiva, es
esencial contar con una metodologia bien definida que proporcione un marco estructurado y
sistematico para la recopilacién, analisis e interpretacion de datos. La eleccion de una
metodologia adecuada es crucial para garantizar la validez y confiabilidad de los resultados
obtenidos.

A continuacion, se exponen tres elementos fundamentales que buscan abordar los desafios
actuales y responder a las demandas de un entorno en constante evolucion. Por tanto, se abordara
el enfoque mixto, la investigacion accion y el paradigma de investigacion, permitiendo explorar
de manera mas efectiva los elementos que encierran la presente investigacion.

Enfoque Mmixto

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) afirman que las ideas surgen, en algunos casos, a
partir de la necesidad existente por satisfacer o solucionar problemas del dia a dia. También
pueden ser adaptaciones de aproximaciones que a otros les dieron resultados atrayentes ante esas
mismas dificultades que se creian eran unicas e individuales de la realidad presentada. Para

consolidar una idea propia y evitar la dispersién mental que pueda presentarse, surge la
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investigacion, la cual consolida las ideas, organiza las problematicas, amplia el espectro para
definir la finalidad de multiples ideas. Es asi como el investigador visualiza los desafios y
desarrolla una estructuracion o enfoque sobre las ideas que van surgiendo en su camino.

Poder dar explicacion de los hechos en un ejercicio investigativo desde una perspectiva
que conjugue los paradigmas cualitativo y cuantitativo, dio origen al enfoque mixto, el cual “es
un proceso que recolecta, analiza y vierte datos cuantitativos y cualitativos, en un mismo estudio”
(Tashakkori y Teddlie, 2003, citado en Barrantes, 2014, p.100). Si bien pensar en un enfoque
mixto podria dar la impresion que consiste s6lo en mezclar las caracteristicas de lo cualitativo y
lo cuantitativo, es importante comprender que este movimiento de no eleccién de un Gnico
enfoque, busca identificar y elegir las bondades de cada uno de ellos, entendiendo su pertinencia
y relevancia dentro del trabajo investigativo como un equilibrio de fuerzas, y ho como una
relacion de poder donde A tenga mayor validez que B, o viceversa, tal como lo da a entender
Flick (2012).

Tipo de Investigacion — Investigacion-Accion

El tipo de investigacion debe ir en sintonia con la propuesta reflexiva, critica y de cambio
que pretende este ejercicio, por ello la investigacion-accion es la estrategia mas acertada para
hablar de transformacién y cambio en el entorno social, ya que como lo define Elliot (1991), la
investigacion-accion corresponde al estudio de una situacion social con miras a mejorar la calidad
de la accion dentro de ella. En ese sentido, la investigacion-accion parte de problematicas
vinculadas con un entorno, que como afirma (Sandin, 2003), envuelve la transformacion y mejora
de una realidad, que para esta labor investigativa corresponde al clima laboral existente para los
docentes del Liceo Parroquial San José y su incidencia en fendmenos derivados como el

agotamiento o Burnout.
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La identificacidn de los momentos o ciclos en la investigacion—accion es descrita de
manera detallada por (Sandin, 2003) iniciando por la deteccion y el diagnéstico del problema de
investigacion, continuando con la formulacion de un programa para resolver dicha situacion, para
luego generar una aplicacion de este plan de trabajo y su posterior evaluacion, de donde se
obtendran resultados desde la retroalimentacion del ciclo, generando segun el autor, nuevos
modelos espirales que permitiran hallar otro tipo de resultados. En ese sentido, esta investigacion
parte de la problematica en torno a la necesidad de mejorar la cultura organizacional como un
factor que emerge de la emocionalidad y pretende contribuir en el desarrollo de un clima laboral.
Producto de esta problematica, metodolégicamente se hace necesario la identificacion de
necesidades en términos de inteligencia emocional que vislumbren el ser de los maestros en
relacion el clima laboral como factor de mejora a partir de la gamificacion por medio de la
implementacidn de estrategias de aprendizaje fundadas en la inteligencia emocional.

Estos aspectos se enmarcan en el paradigma sociocritico como posibilidad de
resignificacion de los procesos de autorreflexion, con miras al mejoramiento del clima laboral
como factor social en donde el entorno juega un papel fundamental en el desempefio de las
actividades pedagdgicas, especialmente a partir de la inteligencia emocional y la gamificacion
como aspecto metddico para su consecucion.

Paradigma Sociocritico

Se tienen diversas formas de comprender el mundo, la Optica de los seres humanos va mas
alla de una perspectiva unidimensional, unilateral o univoca; el paradigma implica tener una
aproximacion o forma de ver a las personas y las diferentes concepciones del mundo. Thomas
Kuhn (1962) apropia este concepto, definiéndolo como una representacion elemental del objeto

de una ciencia. Un clésico ejemplo corresponde a la creencia infundada de que los relojes suizos
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son los mejores y mas precisos. Este paradigma puede cambiar o simplemente desaparecer por el
concepto de inconmensurabilidad, cuando otra nacion construya relojes mejores que l0s suizos.
Asi pues, ese ejemplo como lo plantea Platdon, en el Timeo, compara las diferentes concepciones
entre si, estableciendo modelos en comdn y apropiando las diversas concepciones cientificas en
busca de una experiencia de investigacion que se nutra de la subjetividad de sus diferentes
participantes.

La génesis del paradigma sociocritico se remonta a la escuela de Frankfurt, con dos de sus
mayores exponentes, Horkheimer y Adorno, en tiempos de la Alemania posterior a la segunda
guerra mundial. Ricoy (2006) hara una ampliacion acerca de las cualidades del investigador
sociocritico, el cual esta llamado a realizar el cambio y la liberacion de todos aquellos actos que
forjen la transformacién social, siendo su responsabilidad generar en todas sus investigaciones,

un espiritu reflexivo que tienda a la accién y a la transformacién social. Segin Maldonado (2018)

El paradigma sociocritico considera la simbiosis entre la teoria y la
practica, el cual se genera de una critica a la racionalidad instrumental y tedrica
del paradigma positivista 0 cominmente llamado cientifico, y propone una
realidad sustantiva que incluye los valores, los juicios e intereses de las

comunidades. (p.176).

El objetivo de vincular el paradigma sociocritico al presente ejercicio investigativo, tiene
como finalidad resaltar la importancia de un modelo que propicie la autorreflexion como
herramienta de posible solucidn ante la problematica propuesta, partiendo del método de
investigacion accion, desarrollado como lo menciona (Creswell, 2013) a traves de tres fases a
saber: observar, que hace referencia a la elaboracion del problema de investigacion y la

recoleccion de datos; pensar, que aborda el anélisis e interpretacion de la construccion
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significativa encontrada y; el actuar, que representa la investigacion accion, diferenciandolos del
resto de disefios cualitativos al presentar la resolucion de los problemas mediante la
implementacién de mejoras. En ese sentido, la problematica respecto a la manera a través de la
cual se busca mejorar la cultura organizacional de los maestros del Liceo Parroquial San José a
partir del fomento emocional implica un ejercicio de recoleccion de datos que permita primera
instancia identificar las necesidades en términos de inteligencia emocional que se evidencia en

los maestros de educacidn basica y media que estan relacionadas con el clima laboral.

De esta manera, la fase del pensar se constituye en un andlisis de las mecénicas base
requeridas para disefiar un sistema de juego que tenga como finalidad el mejoramiento del clima
laboral, de manera tal que, implementando la fase del actuar, se logre modelar una propuesta de
aprendizaje por medio de la gamificacion que permite formar en la inteligencia emocional como

fundamento de la mejora del clima laboral.

Métodos e Instrumentos

En esta seccidn se exponen los instrumentos y técnicas de andlisis utilizados para el
desarrollo de la presente propuesta. Los mismos fueron tomados de diferentes autores como
Hernandez, Fernandez y Baptista, los cuales permitieron sustentar la base metodoldgica de la
investigacion durante las diversas etapas del proceso. Por tanto, se plantean tres instrumentos
importantes que orientan la propuesta: encuesta, analisis de contenido y triangulacion cualitativa.
Para la encuesta se aborda una técnica de analisis de tipo estadistico-descriptivo, en el analisis de
contenido andlisis hermenéutico de convergencias y divergencias y dentro del proceso de

triangulacion analisis triangular.
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Encuesta

La encuesta segun Herndndez, Fernandez y Baptista (2010) es un procedimiento en
investigacion que se utiliza para obtener informacion de una muestra de individuos, mediante el
uso de un cuestionario previamente estructurado, en el cual se incluyen preguntas cerradas y
abiertas sobre los temas de interés y se aplican de manera estandarizada. Esta estandarizacion
permite comparar y analizar los datos de manera sistematica.

La encuesta se utiliza para obtener informacion sobre los temas de interés de la
investigacion. Estos temas pueden ser actitudes, opiniones, conocimientos, comportamientos u
otros aspectos relevantes para el estudio. A partir de la generacion de proposiciones y preguntas
en términos de burnout, inteligencia emocional, liderazgo y gerencia educativos, el objetivo a
través de la encuesta es reconocer las necesidades de los sujetos en el contexto determinado para

el presente trabajo.

Anélisis Estadistico Descriptivo.

A partir de lo expuesto por Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) el analisis estadistico
descriptivo es una técnica utilizada para resumir y presentar los datos recopilados en una
investigacion de manera organizada y comprensible. Este analisis se enfoca en describir las
caracteristicas basicas de los datos, sin realizar inferencias o generalizaciones mas alla de la
muestra estudiada. De la misma manera, permite identificar patrones, tendencias y relaciones
entre las variables de interés, ofreciendo una visién general de los datos recopilados. A partir de
ello, se pueden utilizar tablas de frecuencia, graficos, diagramas, entre otros para evidenciar los

resultados de su aplicacion, lo cual, para el presente trabajo sera sustento en la utilizacion de
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gréficos de barras para visualizar los resultados y generar un analisis a partir de dichos elementos
gréficos.

Analisis de Contenido

A partir de lo expresado en un inicio por Berelson en el afio 1952 y citado por Hernandez,
Fernandez y Baptista (2003) el analisis de contenido es un instrumento utilizado en la
investigacion cualitativa para analizar y categorizar el contenido de los datos cualitativos
recopilados, tales como, entrevistas, documentos, textos, imagenes o videos. Esta técnica busca
identificar patrones, temas, categorias y significados en el material de estudio.

El andlisis de contenido se basa en la interpretacion e inmersion en los datos cualitativos,
permitiendo capturar la riqueza y complejidad de las experiencias y perspectivas de los
participantes. Se utiliza en estudios cualitativos para comprender fenémenos sociales, explorar
narrativas y dar voz a los participantes en la investigacion. A partir de lo anterior se pretende
crear un prototipo de videojuego en el que se aplique un proceso que permita a hacer el analisis

de contenido desde la técnica de andlisis hermenéutico.

Andlisis Hermenéutico

Desde el punto de vista etimologico, la palabra hermenéutica proviene del griego
hermeneuein que significa, segun lo afirma Jean Grondin en su texto Introduccion a la
hermenéutica, expresar, explicar y traducir. Por otro lado, Pedro Karczmarczyk en el libro
Gadamer: Aplicacion y Comprensién sostiene que el termino hermeneuein ademas de significar
expresar, explicar y traducir, se entiende como aclarar o interpretar. Asi mismo, el término griego
hermeneia significa interpretacion, al igual que los demés sustantivos derivados del vocablo

hermeneuein. Junto con estas acepciones etimoldgicas de la palabra hermenéutica se encuentran
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otras provenientes del griego hermeneutikos y hace referencia al arte de explicar, descifrar o
interpretar cualquier texto.

Ahora bien, a pesar de que existen maltiples formas de caracterizacién de la hermenéutica,
para la presente investigacion se hara uso de la hermenéutica de convergencias y divergencias, con
el proposito de identificar las similitudes y diferencias entre los resultados obtenidos a través de
las herramientas de investigacion aplicadas. En ese sentido, uno de los modos de objetivacion del
sujeto propuestos por Foucault implica la division del sujeto en si mismo y en relacion con los
otros, particularmente desde la capacidad del ser humano de ser un sujeto social cuya relacion en
su si mismo ha de significar su desarrollo integral dentro del ambito educativo como factor
determinante en la resignificacion de los imaginarios sociales y la cultura como factores
fundamentales del progreso social.

Asi mismo, la hermenéutica de las convergencias y divergencias como método de
interpretacion del sujeto, desde un caracter individual y comunitario favorece las interpretaciones
que emergen de las dindmicas del burnout en relacion con el factor emocional y contextual de los
sujetos, que inmersos en unas dindmicas relacionales, han de comprenderse y comprender con
quienes coexiste desde un elemento de subjetivacion que contribuya a la resignificacion de
imaginarios, a traves de la praxis como factor de transformacion social, cuyo elemento educativo
constituye la base de la formacion integral, y por ende, de las convergencias que hacen de las
divergencias un factor de mejora continua que parte de la capacidad de perfeccionamiento de todo
ser humano.

Por otra parte, este método de interpretacion ha de contribuir en la identificacion de
caracteristicas de liderazgo que enmarcadas dentro de la gerencia educativa favorezcan una
interpretacion y reinterpretacion de los sujetos en un contexto educativo, de modo tal que conduzca

al reconocimiento de factores de similitud y discrepancia que hacen de los ambientes educativos
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un contexto, en donde se posibilite el desarrollo de la inteligencia emocional como factor de
disminucion del cansancio, el agotamiento, el estrés y la desmotivacion con miras al mejoramiento
de la calidad en el ambiente educativo como lugar de formacidn de sujetos capaces de reconocerse
a si mismos y a los otros dentro de un conjunto de situaciones con miras al cumplimiento de los
objetivos educativos a nivel institucional y social.

Triangulacion Cualitativa

La triangulacion cualitativa, utiliza multiples fuentes de datos, métodos o perspectivas
tedricas para abordar un fenémeno de investigacion. La triangulacién permite segin Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010) “contrastar datos para corroborar/confirmar o no los resultados y
descubrimientos en aras de una mayor validez interna y externa del estudio” (p. 552). Por tanto,
se utiliza con el objetivo de mejorar la validez y la confiabilidad de los hallazgos en la
investigacion cualitativa.

La triangulacion cualitativa implica combinar diferentes fuentes de datos, como
entrevistas, observaciones participantes, artefactos, analisis de documentos, entre otros. En
palabras de Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) se puede lograr “una mayor riqueza,
amplitud y profundidad en los datos, si éstos provienen de diferentes actores del proceso, de
distintas fuentes y al utilizar una mayor variedad de formas de recoleccion de los datos” (p. 439).
De esta manera, se busca obtener una comprension mas completa que permita enriquecer el
proceso de investigacion, permitiendo corroborar y contrastar los resultados obtenidos. Sin
embargo, es importante resaltar que dentro de la triangulacion puede haber discrepancias o
contradicciones entre las diferentes fuentes de datos o perspectivas teoricas, o que también puede

ser valioso para reconocer las diversas aristas del fendbmeno que se esta estudiando. Por tanto, en
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el presente trabajo se pretende hacer un andlisis triangular relacionando la encuesta, el analisis de
contenido y una sintesis de los objetivos uno y dos.

Andlisis Triangular.

El analisis triangular implica combinar diferentes métodos de investigacion o perspectivas
tedricas para analizar un fendmeno de manera mas completa. Al considerar multiples fuentes de
datos o enfoques metodoldgicos, se busca obtener una comprension mas enriquecedora y
confiable del fendmeno en estudio. En efecto Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) plantean
que es importante considerar los beneficios y las limitaciones del trabajo desarrollado en relacién
con sus objetivos de investigacion especificos.

Para el presente trabajo a partir del analisis hermenéutico que se realice desde el analisis
de contenido, los resultados de la encuesta y lo desarrollado en los objetivos especificos
planteados desde, por un lado, la identificacion de necesidades en términos de inteligencia
emocional que se evidencian en los maestros de educacion basica y media que estén relacionadas
con el clima laboral y, por otro lado, el analisis de las mecanicas base requeridas para disefiar un
sistema de juego que propendan al mejoramiento del clima laboral, se pretende lograr evidenciar
resultados que permitan comprender el fenémeno estudiado.

Muestra

La muestra estd conformada por 40 maestros del Liceo Parroquial San José, entre
hombres y mujeres entre los 23 y 58 afios, los cuales pertenecen a diferentes areas de la
institucion (matematicas, informatica, inglés, sociales, espafol, artistica, filosofia, preescolar y

ciencias naturales).
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Fases de Investigacion

Figura 3.1

Fases de la investigacion

Identificacion de necesidades

Objetivo Especifico 1

Encuesta:
Analisis Estadistico
Descriptivo

Disefio de Instrumentos -
Mecanica de juego

Desarrollo,

implementacién y analisis
Objetivo Especifico 2 Objetivo Especifico 3
Anilisis de contenido: Triangulacién

Anilisis Hermenéutico

Analisis Triangular

Nota: Elaboracién propia

En primer lugar, se lleva a cabo un proceso de contextualizacion y documentacion, el cual

esta orientado al reconocimiento de antecedentes cientificos y una fundamentacion teorica

respecto a las categorias propuestas. Posteriormente se realiza un disefio de instrumentos que

permitird, desde su aplicacion, la recoleccion de informacion para un posterior analisis, sintesis y

divulgacion de los hallazgos.

Cronograma de investigacion

Tabla 3.1

Cronograma de Investigacion
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conclusiones y

recomendaciones

Entrega
de documento ’
final,
correcciones y

sustentacion

Nota: Elaboracion propia

Capitulo 4. Resultados

En este capitulo se llevara a cabo un andlisis de las dindmicas presentes entre los docentes
de la institucidn objeto, las cuales involucran la emocidn, el trabajo y el clima laboral, practicas
que limitan la asertividad en la cultura organizacional en la institucién. Por tanto, la presentacion
de este andlisis esta distribuido de la siguiente manera: primero, se da a conocer la definicion y
estructura del plan de formacion profesoral; segundo, se realiza un analisis de la encuesta inicial
realizada a los maestros desde el reconocimiento de sus percepciones en el trabajo asociadas al
clima laboral en relacion con sus emociones, relaciones sociales y satisfaccion en el trabajo,
ademas de sus perspectivas de liderazgo y gestion educativa. Tercero, se abordan los analisis de
las dindmicas de juego requeridas para la elaboracion del prototipo, y su implementacion para la
transformacion asertiva de la cultura organizacional. Por Gltimo, se comparten los elementos
asociados al prototipo dentro del plan de formacién profesoral y se relaciona, a modo de
discusion, el alcance e impacto de la propuesta llevada a cabo en consonancia con la encuesta

implementada y el andlisis de contenido en el apartado anterior.
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Definicion y Estructura del Plan de Formacion Profesoral

Un plan de formacidn profesoral es un conjunto organizado de actividades y estrategias
disefiadas para el crecimiento personal y profesional de los profesores, que no solo implican la
actualizacién en una disciplina, sino que comprende el sentido humano del maestro, el cual
pertenece a un contexto, realidad y grupo social (Martin-Sanchez y Groves, 2016). Asi mismo,
tiene como propdsito desarrollar habilidades que permitan abordar las necesidades especificas de
los docentes en funcidn de los objetivos institucionales y las demandas cambiantes del entorno
educativo.

Figura4.1

Estructura del plan de formacion profesoral

Identificacion
de
necesidades

Encuesta

Evaluacion
del impacto

Plan de

formacion
profesoral

Cronograma
de desarrollo
prototipo

Nota: Elaboracién propia
Para esta investigacion el plan de formacion profesoral se desarrollé con base en una

evaluacion previa de las necesidades y competencias del cuerpo docente (encuesta), identificando
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areas de mejora y aspectos especificos que requieren atencidn, asociado a las cuatro categorias
principales de burnout, inteligencia emocional, liderazgo y gerencia educativos. Este plan (Figura
4.1) fomenta la participacion activa y la aplicacion préactica de los conocimientos adquiridos.
Consta de una evaluacién de necesidades que para esta intencionalidad investigativa se realiza a
través de una encuesta inicial, la proposicion de objetivos medibles, una metodologia y dinamica
de desarrollo desde la prototipacion del instrumento de gamificacion, un cronograma de desarrollo

de prototipo y evaluacion e impacto.

Identificacién de Necesidades y Percepciones en el Trabajo Asociados al Clima Laboral

La presente investigacion involucra 25 maestros del sector privado pertenecientes al Liceo
Parroquial San José, colegio adscrito a la Arquididcesis de Bogota y perteneciente al Sistema
Educativo de la Arquidiocesis de Bogota - SEAB. Inicialmente, se realiza una encuesta (Anexo 1)
adaptando algunos elementos de la MBI Educators Survey (MBI-ES), con el proposito de
diagnosticar las necesidades en términos de las categorias identificadas a saber: inteligencia
emocional, burnout, gerencia y liderazgo dentro del clima laboral. A partir de lo anterior, se
realiza un analisis estadistico descriptivo para validar los datos recolectados. El criterio de
seleccion de los encuestados fue de participacion libre, donde se realizé en primera instancia una
caracterizacion en relacion con la edad, el género, el nivel de formacion y el area a la que

pertenece.
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Figura 4.2

Rango de Edad

Establezca su rango de edad

25 respuestas

@ 18 afios a 25 afios

@ 26 afios a 35 afios
36 afios a 45 afios
@ 46 afios a 55 afios
A @ 56 afios 0 mas

Nota: Elaboracion Propia

En ese sentido, de los 25 participantes, todos mayores de edad, segun lo establecido en la
ley 27 de 1997 de Funcidn Publica, para la Republica de Colombia, fijada en 18 afios de edad, 10
de ellos, es decir el 40%, pertenecia al grupo cuya edad oscilaba entre los 18 y 25 afios. El 32%,
estaban en el rango de entre 26 y 35 afios. Un 12% de los encuestados, es decir, 3 personas,
tenian entre los 36 y 45 afios. De igual manera 3 de ellos, siendo un 12 %, estaban entre los 46 a
55 afios de edad y tan solo 1 persona, 4%, era mayor de 56 afios. Segun este diagrama (Figura
4.2), se puede indicar que para esta encuesta, la mayoria de participantes son jévenes menores de
25 afos. En ese sentido, se infiere que la poblacion de maestros que ejercen sus practicas

educativas y pedagdgicas en la institucion hacen parte del grupo poblacional de jévenes adultos.
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Figura 4.3

Género

Establezca el género con el que se identifica
25 respuestas

@ Masculino
@ Femenino

Nota: Elaboracién Propia
Para el caso del género, entendido como construccion socio-cultural asociada al ser
reconocido socialmente (Figura 4.3), de 25 encuestados, el 68% que corresponde a 17 personas
son mujeres y el 32% (8 personas) son hombres. Por otra parte, se establecié una tercera
categoria para las personas que no se identificaran con alguno de estos géneros, pero el

instrumento no arrojé participantes que hubiesen elegido dicha opcién.
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Figura 4.4

Nivel de formacion

Especifique su nivel de formacién
25 respuestas

@ Normalista

@ Finalizando estudios de pregrado
Profesional Licenciado/a

@ Especializacién

@ Magister

@ Doctorado

Nota: Elaboracion Propia

Luego de realizada la caracterizacion de género, se procedié a conocer en cada uno de los
casos, el nivel de formacion académica de los participantes (Figura 4.4). Los niveles propuestos
por los investigadores se definieron de la siguiente manera: normalista, finalizando estudios de
pregrado, profesional- licenciado, especializacion, magister, doctorado. Los resultados obtenidos,
dan cuenta que un 76% de los participantes tiene estudios profesionales o son licenciados-
licenciadas. El 2 %, cinco de los encuestados, son personas que estan cursando sus estudios de
pregrado, pero que ya estan ejerciendo como educadores, y uno de los participantes es normalista
superior, lo que representa el 4 % de los participantes. Finalmente, en este grupo de educadores
se puede evidenciar que no hay personas que hayan realizado o culminado satisfactoriamente

estudios posgraduales de especializacion, maestria o doctorado.

La invitacion a participar en este ejercicio investigativo, asi como la decisién de los

maestros en querer hacerlo, se realizé de manera libre, sin animo de lucro y con la Gnica finalidad
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o0 beneficio de aportar a la indagacion de una problematica que cada dia va cobrando mayor
importancia, no solo en la profesion docente, sino también en otras profesiones, como lo es el
sindrome del trabajador quemado o Burnout y su relacion con el clima laboral y la inteligencia
emocional.

Figura 4.5

Area a la que pertenece

Establezca el drea a la que pertenece
25 respuestas

@ Inglés

@ Gestion Empresarial e Innovacion
Ciencias Naturales

@ Ciencias Sociales

@ Matematicas

@ Espaiiol y Filosofia

@ Artistica

@® Pastoral

Nota: Elaboracion Propia

En ese sentido, los profesores participantes hacian parte de las areas de inglés, gestion
empresarial e innovacion, ciencias naturales, ciencias sociales, matematicas, lenguaje, artistica y
pastoral (Figura 4.5). En el gréafico se puede observar que el porcentaje de participacién en
relacidn con las areas de conocimiento es similar, por lo que la diversidad en los saberes es un
elemento fundamental para la investigacion, puesto que se tiene una vision holistica de las
categorias presentadas y la perspectiva que tienen los maestros frente a ellas. Con ello se puede
afirmar que la poblacion con la que laboran los maestros es similar a la de sus pares de otras

asignaturas en el mismo nivel, (preescolar, basica primaria, basica secundaria y media).
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Anélisis de Necesidades en Términos de Inteligencia Emocional

Luego de precisar la caracterizacion de los sujetos participantes, se mencionan en este
apartado los resultados hallados en cuanto a la inteligencia emocional en términos de necesidad
de la poblacién encuestada, entendiendo el concepto, como se precisé en el marco teérico, desde
Damasio (2010) a partir de la relacion tripartita entre emocion, cerebro y comportamiento
humano; responsables de la manera de accionar, sentir y razonar de los seres humanos y su
variabilidad en determinados contextos y situaciones. En ese sentido, el recurso emocional
determina el grado de satisfaccion del individuo frente al reto de asumir, o en otro caso, frente a
la adaptacion al entorno en el que desarrolla su quehacer, que para el caso de los participantes de
esta investigacion sera la escuela. En este aspecto, se le pregunt6 a los encuestados acerca del
clima laboral de la institucién donde laboran, (hallazgos que se presentaran en el siguiente
apartado) entendiendo esta categoria como una variable necesaria para valorar las emociones y el
modo como las personas reaccionan frente a diversas posibilidades situacionales y
comportamentales existentes en su trabajo diario con los otros.

El escenario donde confluyen las dinamicas de los participantes es la escuela, alli se ven
abocados a situaciones limite, que los confrontan y los ponen por momentos a tomar decisiones
poco gratificantes, mediadas por los sentimientos y emociones. Un buen manejo de estas ultimas,
puede determinar, y hasta garantizar, un estado animico positivo, relaciones interpersonales con
mayor comunicacion asertiva y un bienestar progresivo, que seguramente mejorara la salud e
incidira en la calidad de vida de los maestros y maestras.

Ledoux (1996) comparte que la emocion es una caracteristica propia de la mente y es
respuesta a estimulos. Los participantes dejan ver en sus respuestas el sentir en cuanto a que la

institucion favorezca espacios donde se pueda capacitar a los miembros de la comunidad
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educativa en torno a la inteligencia emocional, dado que los maestros requieren estar capacitados
y fortalecidos emocionalmente para hacer frente a diversas situaciones y circunstancias en los
diferentes ambientes de aprendizaje.

Los maestros manifiestan su preocupacion por el manejo que se da a la inteligencia
emocional, puesto que, en algunos casos en su interaccion con estudiantes, estos son identificados
y diagnosticados con patologias referentes a necesidades especiales, relacionadas con la
psicologia y la psiquiatria, pero en el caso de aquellos que no son atendidos por profesionales, los
maestros se ven abocados a realizar acompafiamientos particularizados, donde por momentos
tienen que soportar tratos irrespetuosos e indignos, venidos de estudiantes y padres de familia,
que desconocen u omiten la relevancia de hablar acerca de inteligencia emocional.

Otro de los hallazgos refiere que frente los patrones de rendimiento académico,
adaptabilidad social y modulacion de las conductas disruptivas, el desarrollo de una inteligencia
emocional efectiva favorece dichos procesos, no solo en los estudiantes, sino también en los
maestros, haciendo del autoconocimiento y la autoconciencia, herramientas utiles para los

desafios que encuentran en el dia a dia.



CULTURA ORGANIZACIONAL ASERTIVA: PLAN DE FORMACION 94

Figura 4.6

Sintomas en el lugar de trabajo

4. De los siguientes sintomas, ;Cuéles considera que ha sentido en relacién con su trabajo en la

institucién? (puede seleccionar varias opciones)

25 respuestas
Agotamiento emocional 14 (56 %)
Actitudes y sentimientos negati...
Cambios de comportamiento (p...
Baja realizacion personal (no s...
Dificultades de concentracion
Olvido de tareas por desarrollar
Aislamiento social

4 (16 %)
4 (16 %)

Problemas de salud fisica 8 (32 %)

Sentimiento de desesperanza... 7 (28 %)
Ninguna de las anteriores.
Ninguno

Nota: Elaboracién Propia

Por otra parte, se invitd a los participantes para que asociaran algunos sintomas
emocionales y corporales con su experiencia mas reciente vivenciada en su lugar de trabajo -cabe
aclarar que podian elegir més de una opcion- encontrando que un 56% de los encuestados, 14 de
25 participantes, manifestaron sentir un agotamiento emocional (Figura 4.6). Seguido de
actitudes y sentimientos negativos hacia el trabajo, compafieros y/o estudiantes con un porcentaje
de 32%, es decir, 8 encuestados, siendo un conjunto un poco menor, pero en ambos casos
corresponde a una relacion directa con la inteligencia emocional.

Damasio (2003) argumenta que la comprension emocional en la educacion es crucial para
la toma de decisiones efectivas y la resolucion de problemas en la vida cotidiana, por tanto, el
agotamiento emocional, al igual que el fisico, limita al punto de mermar la motivacion y el deseo
por realizar acciones cotidianas que forman parte de las tareas propias adquiridas de manera
contractual, pero también afectan aquellas iniciativas no pactadas con un jefe o superior, sino con

la familia, amigos, o con la misma persona, ideas de transformacion personal, cambios
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significativos, propositos o ideas innovadoras que pierden vigencia cuando se ven opacados por

una tension constante derivada del dia a dia en su quehacer docente, y que puede llevar, como lo
indican ocho de los participantes, a pensar y desear cosas no tan sanas, en contra de comparieros,
jefes, padres y/o estudiantes que quiza afectan emocionalmente de manera negativa..

La relacion entre la salud fisica y mental ha dejado de ser un dualismo, similar a la
dicotomia platénica del almay el cuerpo, convirtiéndose en dos categorias intimamente
relacionadas y cuya afectacion incide particularmente una en la otra. Para ocho de los
participantes, es decir un 32%, uno de los sintomas relacionados con su praxis laboral ha tenido
repercusiones en su salud fisica, identificando patologias asociadas al estrés como dolor de
cabeza, de estdbmago, agotamiento corporal.

Los siguientes sintomas identificados por los participantes, ubican el sentimiento de
desesperanza y resignacion en el cuarto lugar, con una participacion de siete personas, para un
porcentaje del 28%, seguido del olvido de tareas pendientes, cambios de comportamiento,
irritabilidad y baja realizacion personal, las cuales comparten un porcentaje del 16%, para un
total de 4 participantes, quienes indican haber o estar presentando este sintoma. Frente a estos
topicos, se puede inferir que al no estar satisfecho con el desempefio propio, bien sea por una
evaluacion personal, o por una heteroevaluacion, la percepcion de fracaso y baja realizacién
personal se agudiza, haciendo quebrar aquellas iniciativas de superacion, o los planes futuros
reducidos a negacion.

Por ultimo, para esta primera pregunta solo dos participantes con un porcentaje de 8%,
manifestaron no presentar ninguno de estos sintomas, y ninguno de los encuestados eligio haber
experimentado aislamiento social, una de las practicas mas desafortunadas en el camino hacia la

depresion u otras patologias relacionadas con la salud mental.
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Figura 4.7

Inteligencia emocional asertiva

7. ;Considera que el manejo de una inteligencia emocional asertiva es importante
dentro de las practicas como docente dentro de la institucion con colaboradores,
padres de familia y/o estudiantes?

25 respuestas

®Si
® No

Nota: Elaboracion Propia

Ante la pregunta ¢ Considera que el manejo de una inteligencia emocional asertiva es
importante dentro de las practicas como docente dentro de la institucion con colaboradores,
padres de familia y/o estudiantes? El 100 % de los participantes respondio afirmativamente
(Figura 4.7). Algunas de las razones tienen que ver, segun los encuestados, con la prioridad que
se fomenta en las instituciones educativas sobre lo académico, pieza fundamental de la finalidad
educativa, en contraste con la poca formacién, o dedicacién que se le da a los temas relacionados
con la persona humana, el manejo de las emociones, la salud mental, la afectividad y otros temas
relacionados con la inteligencia emocional, igualmente importantes.

Otros participantes coinciden al indicar que no se le presta la atencion que merece el tema
de la inteligencia emocional asertiva dentro de las practicas docentes, por lo cual es importante
aclarar que no se refieren tnicamente a la institucion donde laboran actualmente, sino que es una

percepcion generalizada de la vision que tienen las personas sobre este tema.
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El elemento motivacional y la relacion con los otros para algunos de los participantes es
vital en el proceso de crecimiento personal. Damasio (1999) y Ledoux (2002) concuerdan en que
la expresion facial, es decir, el lenguaje no verbal, es una forma de gran poder de transmitir
informacidn emocional, por lo que ser reconocidos como sujetos activos, lideres innovadores,
habiles dentro de su rol, son cualidades que segun los encuestados deberian ser tenidas en cuenta
y reconocidas, no solo por los directivos de la institucion educativa, sino también por sus pares,
estudiantes y padres de familia.

Algunos de los participantes manifiestan de gran importancia, que existan espacios en la
institucion educativa donde ellos puedan comunicar, socializar y liberar ciertas tensiones que se
estén presentando, La salud mental es importante para mostrar resultados indico uno de los
encuestados, haciendo un llamado de atencién a los directivos y duefios de las instituciones
educativas, especialmente del sector privado frente a aquellos que dentro de sus practicas
empresariales, no tienen en cuenta el ser, sino el hacer o el tener.

Figura 4.8

La emocidn, su relacion con la labor y el liderazgo

8. ;Considera que las situaciones personales afectan en el clima laboral de la
institucion, es decir, en las relaciones interpersonales, desempefio, motivacion,
empatia, satisfaccion con la labor, liderazgo y concentracion?

25 respuestas

® Si
® No

Nota: Elaboracion Propia
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A la pregunta ¢Considera que las situaciones personales afectan en el clima laboral de la
institucion, es decir, en las relaciones interpersonales, desempefio, motivacion, empatia,
satisfaccién con la labor, liderazgo y concentracion? Los resultados de este cuestionamiento
guedaron de la siguiente manera (Figura 4.8): el 72% estuvieron de acuerdo en que las
situaciones personales pueden afectar el clima laboral, por lo que se determina que la regulacion
emocional de lo que sucede en la vida de cada maestro es fundamental en las tareas y acciones
diarias. Por otro lado, el 28 %, es decir 7 personas, consideran que no tiene mucha influencia
reflejando mayor asertividad al momento de regular las situaciones personales y laborales.

En ese sentido, es fundamental reconocer que el ser humano no es una isla fraccionada,
del trabajo o la casa, sino que concentra una integralidad de dimensiones mediadas por la
emocion, que es importante que sean reguladas para actuar de determinada manera en cada
contexto donde se encuentre. Por tanto, promover en los maestros espacios en los que reconozcan
sus emociones, como los hace sentir su lugar de trabajo y las relaciones con los demas puede
permitirles considerar abordar sus emociones de una manera asertiva, permitiendo una regulacion

de su sentir y actuar en los diferentes espacios donde se encuentren.

Comprension de las Dindmicas Sociales de los Maestros en Relacién con el Clima

Laboral y su Satisfaccion en el Trabajo.

En este apartado se pretende comprender aspectos que influyen las dindmicas laborales
que afectan el clima laboral de los maestros, dentro de las que se incluye el desempefio
individual, elementos que influyen en el desarrollo del burnout, relaciones interpersonales, entre
otros relevantes que permiten analizar las complejidades de las interacciones sociales en el

entorno educativo, asi como entender cémo estas dinamicas afectan la percepcion de los maestros
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sobre su entorno laboral, proporcionando una base solida para implementar estrategias que
fomenten un clima positivo, relaciones saludables y, en ultima instancia, una mayor satisfaccion
en el trabajo docente.

Figura 4.9

Satisfaccion clima laboral

1. ¢Cuadl es su nivel de satisfaccién con el clima laboral de la institucidn, entendiendo que este se
define como el ambiente psicolégico y emocional ...s comportamientos y practicas dentro del mismo?

25 respuestas

15
12 (48 %)

8 (32 %)

5 (20 %)

0 (0 %) 0(0 %)

1 2

Nota: Elaboracién Propia

En el proceso de observacion relacionado al clima laboral, la Figura 4.9 permite
evidenciar que el 32% de los individuos consideran que se debe seguir trabajando para mejorar
este aspecto, puesto que se refleja una satisfaccion parcial, y existe un 48% que no se encuentra
del todo satisfecho. A este resultado pueden influir varios aspectos como el trabajo en las areas,
trabajo en equipo, comunicacion poco asertiva entre los mismos maestros y directivos y burnout,
donde es determinante considerar que la prevalencia del agotamiento genera en las personas
menor satisfaccion laboral y compromiso, rendimiento bajo, problemas de salud tanto fisicos
como psicoldgicos y consecuencias tanto individuales, como institucionales (Alamos et al.,

2019).
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Figura 4.10

Factores asociados al agotamiento en el trabajo

3. ;Con qué factor/es principalmente asocia sus momentos de agotamiento en el lugar de trabajo?
(puede seleccionar varias opciones)

25 respuestas

Trabajo excesivo 14 (56 %)

Poca practicidad

Falta de experiencia

Carencias en el manejo de herr...
Tiempo reducido 20 (80 %)

Presién por parte de superiores

Relaciones Interpersonales co...

Ergonomia

Nota: Elaboracién Propia

A partir de los resultados evidenciados en relacién con los factores que influyen en el
agotamiento en el lugar de trabajo (Figura 4.10) se puede evidenciar que 20 personas, es decir el
80% de los participantes, concuerdan que su agotamiento proviene del tiempo tan reducido que se
da para el desarrollo de las tareas asignadas. Es importante considerar a partir de los estudios de
Hoogendijk et al., (2022), que las presiones de tiempo y la autonomia, son factores que
incrementan los niveles de estrés, agotamiento emocional y autopercepcion del logro en los
maestros. Por tanto, es fundamental lograr pensarse desde la gestion una sincronia entre el trabajo
que se asigna, los logros institucionales y la gestion del tiempo, puesto que muchos de ellos
tienen una carga de clase alta y los tiempos para el desarrollo de planeaciones, diligenciamiento
de formatos, atencion a padres de familia, entre otros son escasos. Como se puede evidenciar el
56% concuerda en que el trabajo es excesivo y esto tiene una relacion directa con el tiempo
asignado para cada tarea y las relaciones que se pueden generar dadas las emociones que esto

genera en el clima laboral.
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Figura 4.11

Acciones para los momentos de agotamiento laboral

5. ;Qué acciones ejecuta en los momentos en que siente agotamiento laboral? (puede seleccionar

varias opciones)
25 respuestas

Dar una vuelta (caminar) 13 (52 %)
Consumir una bebida con cafeina
Consumir una bebida con alcohol
Tomar aire 20 (80 %)

Llamar o hablar con alguien all...
Alejarse de las personas

Gritar

Fumar

0 (0 %)
1 (4 %)

Llorar
Seguir trabajando

Golpear las paredes o alguna s...|—0 (0 %)

Nota: Elaboracion Propia

El anélisis de las acciones tomadas en momentos de agotamiento laboral revela una
interesante perspectiva sobre las estrategias adoptadas por los participantes para lidiar con la
fatiga en el entorno de trabajo. A la pregunta sobre las acciones que lleva a cabo cuando siente
agotamiento laboral (Figura 4.11) con un 80%, la opcién principal es tomar aire, lo que sugiere
una necesidad generalizada de pausas breves para recargar energias. Sin embargo, la naturaleza
de esta accion no queda clara: ¢es una basqueda consciente de aire fresco o simplemente una
pausa mental?

La eleccion de dar una vuelta por el 52% de los encuestados también destaca, indicando
una tendencia hacia la actividad fisica como medio para combatir la fatiga. Este enfoque activo
podria ser considerado como una estrategia saludable, dado que implica no solo un descanso

mental sino también una pausa fisica.
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Por otro lado, el 32% que opta por seguir trabajando a pesar del agotamiento, plantea si
esto representa una muestra de compromiso con las tareas laborales o una sefial de la presion para
continuar produciendo incluso en condiciones de fatiga. La tendencia a ignorar las sefiales de
agotamiento podria tener implicaciones negativas para la salud a largo plazo, por tanto, es
necesaria una comprension de lo que representa el burnout y poderlo gestionar con éxito para
desarrollar acciones de remodelamiento en el trabajo y promover otros mejores a futuro (Maslach
y Leiter, 2021). En consecuencia, la eleccion de consumir una bebida con cafeina por el 28%,
refleja una dependencia comun de estimulantes para contrarrestar la fatiga. Este enfoque puede
ofrecer resultados inmediatos, pero plantea la cuestion de si se trata de una solucion sostenible o
simplemente una forma de enmascarar los sintomas del agotamiento.

Figura 4.12

Estrategias para la mejora del clima laboral y organizacional asertivo

6. ¢ Considera que es importante aplicar en la institucion estrategias que permitan mejorar el clima

laboral y con ello contribuir a un clima organizacional asertivo?
25 respuestas

®si
® No

Nota: Elaboracion Propia
En relacién con el clima laboral (Figura 4.12), un 96% de los participantes expresan la
creencia en la importancia de aplicar estrategias para mejorar el clima laboral en la institucion,

mientras que un 4% parece tener una perspectiva opuesta. Este conjunto de datos sugiere una
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fuerte tendencia hacia la valoracion de un clima laboral positivo y la implementacién de
estrategias destinadas a mejorarlo. Un clima laboral positivo es esencial para el bienestar y el
rendimiento en el entorno de trabajo. Esto podria interpretarse como un reconocimiento de la
conexion directa entre un ambiente laboral favorable, productividad y satisfaccion laboral que
favorecen el éxito organizacional.

La presencia del 4% que respondié negativamente es un aspecto interesante a considerar.
Este pequefio pero significativo grupo podria indicar que hay empleados que no estan
convencidos de la efectividad de estrategias especificas para mejorar el clima laboral o que
pueden tener reservas sobre la aplicacion de cambios en el entorno organizacional. En ese sentido
es crucial explorar mas a fondo las razones detras de esta perspectiva minoritaria para abordar
cualquier resistencia potencial o areas de preocupacion dentro de la institucion.

Figura 4.13

Participacién y relevancia de las propuestas e ideas individuales

13. ;Las propuestas o ideas que usted sugiere en la institucion son tenidas en cuenta para la
organizacion y desarrollo de las actividades?

25 respuestas

®si
® No

Nota: Elaboracion Propia
Por otra parte, atendiendo la pregunta sobre la participacion y relevancia de las propuestas

e ideas individuales (Figura 4.13), en su mayoria, lo que corresponde al 96% de los encuestados,
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se evidencia una respuesta positiva de sus propuestas por parte de los directivos, lo cual sugiere
un ambiente organizacional que valora la participacion activa de los empleados y reconoce la
importancia de ideas y perspectivas diversas en el proceso de toma de decisiones. Este alto
porcentaje puede interpretarse como un indicador positivo de una cultura empresarial abierta 'y
comprometida con la colaboracion.

El 4% que reporta que sus propuestas no son tenidas en cuenta, puede sefialar un aspecto
que debe mejorar en la comunicacion interna, la gestion de ideas o la transparencia en la toma de
decisiones. Entender las razones detras de esta percepcion minoritaria es crucial para abordar
posibles brechas en la participacion y mejorar la dindmica de intercambio de ideas. La institucién
podria beneficiarse al explorar mas a fondo las preocupaciones y experiencias de estas personas
que no estan de acuerdo, utilizando su retroalimentacion para implementar mejoras y buscar una

comprension cualitativa mas profunda de la dindmica interna de la organizacion.

Analisis de Perspectivas Desde el Liderazgo y Gestion Educativa

El liderazgo efectivo radica en el proceso de conducir a un grupo de personas en
determinada direccion (Kotter, 1990). No es posible liderar de manera efectiva cuando
emocionalmente el lider se siente agotado o derrotado. El recurso emocional determina la calidad
del desempefio en el proceso llevado a cabo, expresado por los participantes asi: cuando se tiene
un clima laboral positivo, el lider puede fomentar la mejora continua en el desarrollo personal,
académico y social de los estudiantes, a traves del establecimiento de una cultura escolar eficaz,
efectiva y eficiente.

Desde la perspectiva del liderazgo transaccional, los maestros manifiestan su interés por

establecer pautas y experiencias que redunden en un ambiente escolar agradable para los nifios,
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nifas y jovenes a través de las aulas seguras que, desde la empatia y el reconocimiento del otro,
fomenten el respeto. A cambio de esta propuesta, los participantes esperan transar con la
respuesta solicita de sus dirigidos, la atencién de los directivos docentes y con ello la posibilidad
de seguir dignificando la profesion docente, y fortaleciendo el liderazgo en cada uno de sus
comparieros.

Por otra parte, el lider es una persona que se preocupa por las emociones de sus
colaboradores y promueve los lazos de equidad en el lugar de trabajo. El liderazgo
transformacional promueve que todos los miembros de la comunidad estén bien, y para ello se
debe establecer un programa de estimulos para los maestros. Frente a ello, los participantes
sugieren la atencion y disposicion del tiempo para trabajar talleres donde se atiendan sus
necesidades emocionales, asi como el mejoramiento de las relaciones entre compafieros, como lo
hace nuestra propuesta de gamificacion y espacios recreativos donde puedan salir de la rutina y
trabajar otros aspectos de su formacion personal.

Figura 4.14

Toma de decisiones

12. ;Las decisiones tomadas por el equipo directivo, a la hora de desarrollar las tareas en la
institucion por parte de los maestros, favorecen la...ién de las actividades y el buen manejo del tiempo?

25 respuestas

® si
® No

Nota: Elaboracion Propia
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El siguiente componente de este apartado tiene que ver con la pregunta (Figura 4.14):
¢Las decisiones tomadas por el equipo directivo, a la hora de desarrollar las tareas en la
institucion por parte de los maestros, favorecen la organizacion de las actividades y el buen
manejo del tiempo? Los participantes en su mayoria indicaron que las decisiones tomadas por el
equipo directivo, a la hora de desarrollar las tareas en la institucion por parte de los maestros si
favorecen la organizacion y la optimizacion de los tiempos con una aprobacion del 64% es decir,
16 maestros; en contraste el 36 % de ellos manifiestan que no lo perciben de esta manera.
Indagando en el porqué de sus respuestas, se encuentra a favor que las directivas como lideres
ayudan a favorecer y dar la mejor opcion a la hora del desarrollo de las actividades, también
cuentan con una planeacion anticipada, plantean objetivos claros y directrices concisas sobre lo
que se debe hacer.

Los que consideran que las decisiones tomadas por el equipo directivo a la hora de
desarrollar las tareas en la institucion no ayudan a la organizacion y manejo del tiempo de los
maestros, se da a razén de la falta de informacion, el desorden en las pautas dadas, la cantidad de
actividades, la carga laboral y el mayor determinante, el tiempo. Estos son factores que inciden
negativamente en el desarrollo 6ptimo de la gestidn que realizan los maestros, sin embargo,
varios de esos factores no dependen directamente de las decisiones del equipo directivo, ya que
implican actitudes de disciplina y organizacién personal. Para aquellos que si son determinados
por decisiones de coordinadores, jefes de area y rectoria, también se identifican algunas falencias

en cuanto a instrucciones, finalidad y optimizacion de tiempos.
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Figura 4.15

Dinamicas de liderazgo por el equipo directivo

14. ;Considera que las dindmicas de liderazgo por parte del equipo directivo van encaminadas al

mejoramiento de los procesos formativos a nivel institucional?
25 respuestas

@®si
® No

Nota: Elaboracién Propia

Otra de las preguntas formuladas a los participantes respecto a la categoria de liderazgo y
gestion (Figura 4.15) fue: ¢ Considera que las dindmicas de liderazgo por parte del equipo directivo
van encaminadas al mejoramiento de los procesos formativos a nivel institucional? De 25
participantes, 24 respondieron si a este cuestionamiento y solo una persona ubicd un no como
respuesta. Este respaldo mayoritario demuestra que los maestros reconocen el trabajo realizado por
la institucién frente al mejoramiento de los procesos formativos, que independiente de la valoracion
que se haga de ellos, existen, se priorizan, se dan a conocer a la comunidad educativa y forman

parte de la planeacién y autoevaluacion institucional.



CULTURA ORGANIZACIONAL ASERTIVA: PLAN DE FORMACION 108

Figura 4.16

Comunicacioén asertiva

15. ;Considera que existe una comunicacion asertiva en las dinamicas de liderazgo entre todos los
agentes educativos, es decir, todos lo que participan en la comunidad educativa de su institucion?

25 respuestas

® Si
@ No

Nota: Elaboracion Propia

La ultima pregunta en relacion con esta categoria de liderazgo y gerencia tiene que ver
con el componente de comunicacion asertiva (Figura 4.16). En este aspecto se formulo el
siguiente cuestionamiento: ¢Considera que existe una comunicacién asertiva en las dinamicas de
liderazgo entre todos los agentes educativos, es decir, todos lo que participan en la comunidad
educativa de su institucion? Los encuestados en esta oportunidad dividieron sus apreciaciones
encontrando un 52% de participantes que optan por el si, y con un 48% cuya respuesta fue
negativa, lo que representa un gran nimero de maestros cuya perspectiva frente a la
comunicacion asertiva es negativa. Este resultado puede darse por la diversidad de opiniones y
perspectivas de liderazgo existente en los grupos de maestros, ya que la comunicacion asertiva
depende en gran medida en la comprension del otro y la interaccion constante entre maestros y
directivos. Esto puede generar no solamente carencias en la comunicacion, sino dificultades en el
desarrollo de las tareas y la productividad.

En suma, se puede evidenciar que la relaciones entre los maestros depende del contexto y

las experiencias que cada sujeto tenga con el entorno en el que se encuentra. Aspectos como la
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motivacion, el agotamiento en el trabajo, la satisfaccion con la labor, las dindmicas de liderazgo y
comunicacion influyen directamente en las relaciones consigo mismos y con los demas, de
manera que también influye en la forma como desarrollan sus practicas y cumplen con los
objetivos organizacionales. Asi mismo, es necesario comprender que todos los grupos sociales se
caracterizan por la diversidad y la diferencia como factores que determinan las relaciones
laborales, pero que también son una gran riqueza a la hora de construir estrategias que respondan

desde diferentes puntos de vista a las dindmicas de la institucion.

Anélisis de Mecanicas de Juego Base para un Clima Laboral Asertivo en el Plan de

Formacion Profesoral.

En este apartado se analiza el papel de las mecanicas de juego y su influencia en la
resignificacion y fortalecimiento del clima laboral de los maestros en el Liceo Parroquial San
José, destacando la importancia de promover un equilibrio para fomentar un ambiente propicio en
el aprendizaje, la regulacion emocional, la comunicacion asertiva, el crecimiento personal,
profesional y laboral. Asi mismo, se abordan los elementos de la gamificacion dentro del plan de
formacion profesoral que esta disefiado desde el prototipo: elaboracion, implementacion y
alcance dentro de la presente propuesta después de su aplicacion.

Una mecanica de juego es un conjunto de reglas de juego con una estructura reconocible
que inicia desde un desencadenante, activando asi un mecanismo o funcion que produce un
resultado (Gee, 2004). A partir de una mecanica de juego establecida, que incorpora principios de
aprendizaje efectivo, como la resolucion de problemas, la toma de decisiones y la motivacion
intrinseca, se puede lograr una comprension y desarrollo de habilidades cognitivas, socio

emocionales, relacionales y de liderazgo.
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La interrelacion entre las mecanicas de juego y el clima laboral en el ambito educativo

permite ser un elemento significativo dentro de la transformacion de practicas que permitan

actuar sobre las dinamicas complejas que experimentan los maestros en su entorno laboral. Por

tanto, las mecanicas de juego dentro de los espacios de capacitacion y bienestar docente, permite,

no solamente comprender mejor las experiencias de los maestros, sino también, identificar

oportunidades para cultivar entornos educativos mas enriquecedores y estimulantes. De esta

manera se plante6 un cronograma (Tabla 4.1) para el desarrollo del prototipo y con ello se logra

hacer una proyeccion y cumplimiento de los diferentes procesos que dentro del plan de formacién

profesoral se tienen estimados para el logro de los objetivos.
Tabla 4.1

Cronograma desarrollo de prototipo

2023

Abril Mayo Junio

Actividad/Mes

Julio Agosto Septiembre

Identificacion de '

necesidades

Definir mecanicas ' '

de juego - Gamificacion

Desarrollo del

prototipo — Genially

Implementacion

del prototipo

Evaluacién e

Impacto del Prototipo
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Nota: Elaboracion Propia

Prototipado del Plan de Formacion Profesoral: elaboracion (Build Climate)

A partir de los resultados de la encuesta se lograron determinar las necesidades de los
maestros en las cuatro categorias expuestas anteriormente, las cuales fueron la base para el
desarrollo de un prototipo de gamificacién en la aplicacion Genially desde unas mecanicas de
juego establecidas, que permitiera a través de un piloto de implementacién, ser recurso efectivo
para evaluar su impacto en la promocion de un clima laboral asertivo, al tiempo que potenciar el
desarrollo de habilidades clave, como la inteligencia emocional y el liderazgo (Figura 4.17).

Figura 4.17

Secuencia para el desarrollo del prototipo

Desarrollo de
prototipo

Mecanicas de

i ificacio Implementacion,
identificacion de juego

evaluacion e

necesidades .
impacto

Genially

Gamificacion

Nota: Elaboracién Propia
Para desarrollar el prototipo denominado Build Climate se tom6 como base las
necesidades identificadas anteriormente en la encuesta de los maestros, las cuales permitieron
distinguir falencias en términos de inteligencia emocional, manejo del tiempo, reconocimiento

del otro, manejo de estrés, entre otros. Estas permitieron establecer como objetivo del prototipo
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lograr desarrollar habilidades que favorezcan el mejoramiento del clima laboral a partir de la
promocion de capacidades de liderazgo, gerencia e inteligencia emocional.

Por otro lado, como guia para el desarrollo del prototipo de gamificacidn es importante
considerar los tipos de jugadores que median para dentro de las dindmicas comunicativas y
discursivas en el proceso de participacion en los retos dentro del juego y para ello se toma como
referente los tipos de jugadores segun Bartle (Figura 4.18). En ese sentido, se podran evidenciar
maestros enfocados en el logro son ambiciosos y triunfadores, es decir, aquellos maestros que se
enfocan sus esfuerzos a alcanzar las insignias y superar cada uno de los retos de Build Climate
con éxito; los asesinos, son esos maestros que buscan demostrar sus habilidades dando las
mejores respuestas, son lideres y logran abrirse un poco mas hacia los demas. Los exploradores,
son maestros gque se sienten mas conectados con su si mismo objetivo, es decir, con su ser en la
expresion de emociones y perspectivas que conectan a los demas. Por ultimo, estan los
socializadores, son aquellos maestros que promueven un mejor ambiente laboral, aquellos con
ideas que permiten mejorar la comunicacion y las interacciones sociales, saben escuchar y

comprenden el sentir del otro.
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Figura 4.18

Tipos de jugadores

- ACCION
AS_715|“°5 Ambiciosos
(Killers) (Achievers)

Caracterizados por:

Su objetivo es ganar por
encima de todo, liderar
rankings en la competicion
directa con otros jugadores

Caracterizados por:

Su objetivo es lograr estatus

y obtener metas preestablecidas
de forma rapida y/o completa
Motivados por:

4 Motivados por:
(@] i P 2 Logros, Puntos, Emblemas, Niveles
& Clasificaciones, Niveles )
< =
@ iali Explorad <
g Socializadores Xploradores >

(Socializers) (Explorers)

Caracterizados por: Caracterizados por:

Les gusta jugar en grupo y Su objetivo es explorar y

compartir sus logros descubrir lo desconocido

Motivados por:
Chat, foros, reconocimiento Motivados por:
social Logros complejos

INTERACCION

Nota: Adaptado de Bartle, R. (1996) Hearts, clubs, diamonds, spades: Players who suit
muds, Journal of MUD research 1(1), 19 y https://www.theflippedclassroom.es/

Este prototipo de juego: Build Climate (Figura 4.19) se estructura a partir de la
consolidacién de 10 elementos (Anexo 2): estructuracion de los equipos, rol del lider, sistema
emocional, descripcion del desarrollo del juego, GO (casilla de inicio), insignias y puntos, retos
especiales, bonus, retos exprésate y reglas. El juego disefiado tiene como objetivo principal el
desarrollo de habilidades que contribuyan al mejoramiento del clima laboral, enfocandose en el
fortalecimiento de capacidades de liderazgo, gerencia e inteligencia emocional. Cada jugador,
representado por una de las seis habilidades clave (empatia, autoconciencia, autocontrol,
inspiracion, vision y regulacion), avanza por el tablero al lanzar un dado y realiza diversas
actividades relacionadas con el &mbito laboral y emocional de acuerdo con la casilla en la que
gueda ubicado. La inclusion de un sistema emocional en el tablero refleja la comprension de que

el desarrollo de habilidades, como la empatia y la autoconciencia, son fundamentales para
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mejorar el clima laboral, alineandose con la vision de Damasio (2003) sobre la influencia central
de las emociones en la toma de decisiones.
Figura 4.19

Tablero Build Climate Prototipo

Reiniciar '
estas 1

an al
partir de la pr 6n de dades de liderazgo, g e

Desarrolla tus

mejor del clima laboral a

Nota: Elaboracion Propia

El tablero consta de 20 casillas, cada una con actividades especificas relacionadas con los
retos de inteligencia emocional, gerencia educativa, liderazgo educativo y prevencion del
burnout. Los participantes se mueven mediante un dado y realizan actividades al llegar a una
casilla, obteniendo insignias y puntos segun la evaluacion justa del lider. El juego incluye retos
especiales en las esquinas del tablero, que los jugadores deben superar para avanzar. Las cartas de
retos especiales involucran compartir experiencias personales, disculpas, estrategias de trabajo en
equipo y reflexiones sobre el liderazgo y la gestion. Ademas, hay espacios de bonus y exprésate,
que ofrecen puntos adicionales mediante actividades creativas y expresivas.

Asi mismo, el juego permite evidenciar desde lo que plantea Burns (1978), en cuanto a la

necesidad de un liderazgo transformacional que se refleja en el apartado de estructuracion de los
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equipos y al rol del lider, ya que cada uno de estos roles es fundamental en el desarrollo del juego
y el cumplimiento veraz de las caracteristicas propias de las reglas de juego. La consideracion de
estas dimensiones apunta a fortalecer las capacidades de liderazgo y gerencia, en términos de
inspiracion y motivacion como elementos esenciales en la conduccion de equipos y la guia
asertiva para el cumplimiento de los objetivos propuestos.

Las acciones o retos que permiten promover la reduccion de los niveles de burnout se ve
reflejada en retos como rompiendo barreras, la comunicacion es la clave, conociéndonos y
piedra en el zapato, son elementos que permiten reflexionar acerca de los propios pensamientos y
posiciones respecto al manejo del tiempo, la carga de trabajo, falta de recursos, entre otros. Asi
mismo, el juego se presenta como un espacio para la reduccion del estrés y agotamiento que
puede generar las dinamicas del dia, las cuales desde lo que plantea Leiter y Maslash (1988)
afectan la estabilidad emocional, las relaciones con los demas, logrando tener un impacto
negativo en el desarrollo de las tareas asignadas en el trabajo.

Por otra parte, el juego puede tener dos modalidades: una finalizacion de insignias, donde
gana el jugador con mas insignias y puntos al agotarse las insignias disponibles, o una con limite
de tiempo, donde al llegar al tiempo establecido, el jugador con mas insignias y puntos es el
ganador. Las reglas fomentan la reflexion, la comunicacion efectiva y la empatia, creando un
entorno ladico que promueve el desarrollo personal y profesional de los participantes. La
estructura integral del juego y sus elementos especificos demuestran un enfoque holistico hacia el
desarrollo personal y profesional, fomentando habilidades clave y promoviendo un clima laboral

saludable.
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Prototipado del Plan de Formacion Profesoral: Implementacion, Evaluacion e Impacto

En el proceso de implementacion se pudo observar, que, con orientacion del coordinador

académico, los grupos que se conformaron se integraban de maestros que tenian una relacién

limitada entre ellos, dado que poco interactGan en la cotidianidad y no habia un buen

conocimiento del otro. En ese sentido, los retos permitieron a los maestros expresar diferentes

pensamientos y emociones respecto a lo que pensaban de sus comparfieros a medida que

avanzaban en el juego.

Para el analisis de los resultados se establecid la siguiente tabla de categorias de analisis y

su codificacion para validar las perspectivas de los maestros del prototipo implementado,

partiendo de las categorias iniciales, la experiencia de los investigadores durante la

implementacién y la encuesta final realizada (Tabla 4.2).

Tabla 4.2

Codificacion y Caracterizacion

Categoria Cadigo Cadigo de Color
Inteligencia IE Inteligencia
Emocional Emocional
Gerencia Educativa GE Gerencia Educativa
Liderazgo Educativo LE Liderazgo Educativo
Sindrome de SB Sindrome de
Burnout Burnout
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Nota: Elaboracion Propia

A continuacion, se aborda un analisis hermenéutico de las percepciones y el impacto del
juego aplicado a los maestros del Liceo Parroquial San José, utilizando como punto de partida el
cuadro de caracterizacion (Tabla 4.3). A partir de este enfoque interpretativo se evidencian las
experiencias de los maestros, develando sus perspectivas acerca del ejercicio desarrollado. Al
utilizar el cuadro de caracterizacion como marco analitico, se pretende lograr una comprension
mas profunda de las dinamicas que influyen en el clima laboral y el bienestar de los maestros en
este entorno educativo especifico.

Tabla 4.3

Categorizacion

Su Inteligen Gerencia Liderazgo Sindrome

jeto cia Emocional Educativa Educativo de Burnout

S1 Diéalogo Conocimi Escucha Naturaliza
ento cion
S2 Reconoce Trabajo Escucha Mejoras
r emociones en equipo Empatia metodolégicas
S3 Escucha Hipocresi ~  Respeto Ninguna

| Escucha

Resiliencia

Alegria
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s4 Conocer ~ Neutralid Asertivida Desmotiva -

al otro ad d ci6n
Equidad
Empatia
S5 Expresar Escucha ~ Escucha  Planificar
emociones Observaci Resignific
6n ar
Mediacién
S6 Comunic Comunic Comunica Pausas
acion asertiva acion asertiva cion asertiva activas
Trabajo en
equipo
s7 Compari ~  Equidad ~  Escucha  Respiracif
r Didlogo  h
Soltarse Anglisis Inteligenci
Pensamien & emocional
to critico
S8 Equidad Buena Equidad ~ /Agotamien
BEBEE  comunicacion Solidarida  to




CULTURA ORGANIZACIONAL ASERTIVA: PLAN DE FORMACION 119

59 Compren  Mediaci6 ~  Empafid ~ Sobrecarg

der otra postura  n Comunica  EllGBokl
y su sentir Gufa cién asertiva Organizaci
estratégica 6n del tiempo
S1 Motivaci ~ [Empatid Comunica Pausas
(0] cién asertiva activas
Comparti Orientaci6
r n

s1 Conocef ~~  EMPal@ = Tomade Relaciones

s1 Conocef ~ Experienc  Metodolog ~ Aprovecha

al otro ia fa miento del tiempo
Tiempo
S1 Conocer Dialogo Toma de Juego
al otro Normativ ~ decisiones
idad Lenguaje
asertivo
Escucha
S1 Escucha Comunic Proposicié Juego
acion n de acuerdos Cambio de

No Comunica ambiente
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polarizacién cion
si Sensibiliz =~ Objetivid ~ Liderazgo =~ Normalizd
acion ad Vocacion  cién
Reflexion Servicio Agotamien
to
s1 Reconoci Estrés Meétodos Comunica
miento del otro  laboral pedagdgicos cion asertiva
Division Division
Preferenc entre directivas
ias
Efipaid = Planificac = Tomade Estrés
s1 Cooperac ion decisiones Agotamien
in Toma de Motivaci6  to
Comunic  decisiones i Autocuida
acion Gestion eficiente do
Resoluci6  de los recursos Establecer
n de conflictos limites
Trabajo en
equipo
s1 Conocer ~  Desconoc =~ GEffidoldE Escucha
al otro pertenencia
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Nota: Elaboracion Propia

Ledoux (1996) permite comprender la inteligencia emocional como un proceso en el que
se determinan las maneras de actuar, sentir y pensar en determinados lugares de interaccion e
interrelacion. Este aspecto permite vislumbrar la importancia del conocimiento del otro como un
proceso emocional que implica la activacion del cerebro en los procesos humanos de
racionalidad, a través de los cuales se construyen procesos de liderazgo y gestion mediados por la
capacidad de interaccion con el otro y su naturaleza diferente pero enriquecedora en el marco del
desempefio profesional y laboral. En ese sentido, el conocimiento del otro, es decir, de su forma
de ser y existir, permite encontrar en las emociones un camino de fortalecimiento de la
inteligencia emocional en relacion con la toma de decisiones como una caracteristica
fundamental del liderazgo educativo.

Figura 4.20

Conocer al otro, su postura y sentir

Conocer al
otro, su
posturay

sentir

Nota: Elaboracion Propia
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Asi mismo, el reconocimiento de la importancia del conocimiento del otro en cuanto a sus
sentimientos y emociones por los sujetos representados en la Figura 4.20, permite identificar la
importancia de esta condicion en el desarrollo de un proceso de autoconciencia al estilo de la
propuesta de Damasio (2010), los cuales conducen a una construccién de la identidad y la
conciencia, siendo estos factores fundamentales en la determinacién del estado de animo y las
acciones humanas. Esta caracteristica contribuye a reconocer el aporte del S9 en la identificacion
del conocimiento del otro como una subcategoria del burnout, puesto que, sin una inteligencia
emocional bien desarrollada, y con ello, sus factores emocionales, es donde se empiezan a
establecer constructos que conducen al agotamiento y el estrés social y laboral.

Figura 4.21

Comunicacion y Lenguaje Asertivo

CRErGC

Comunicacion

y lenguaje
asertivo

Nota: Elaboracién Propia
La comunicacion y el lenguaje asertivo se vislumbra como una condicion transversal a las

dinamicas de inteligencia emocional, gestion educativa, liderazgo educativo y prevencion del
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burnout, de tal manera que puede ser considerada como un factor que construye redes de
interaccion humana que confluyen en el acto educativo desde las diferentes dindmicas que hacen
parte del &mbito educativo (Alvarez y Santos, 1996). En ese sentido, es de suma importancia
reconocer que los sujetos inmersos en las dindmicas educativas, tras la implementacion del
prototipo de juego, identifican caracteristicas que son fundamentales en la interaccion humana
desde el marco de accion individual y colectivo en las précticas y haceres educativos, a través de
las cuales se posibilita una condicion de fortalecimiento y resignificacion del clima laboral y
todas sus implicaciones en lo cotidiano.

En esa misma linea, cabe resaltar que esta condicion no hace parte de manera exclusiva de
un ambito o entorno especifico, sino que apertura horizontes de accion e interaccion dentro del
marco educativo, que conducen a la accion desde la emocion que se comunica y trasciende al
plano del liderazgo y la gerencia. Estas son practicas que, dentro de su accionar, resignifican los
ambientes y las relaciones humanas, de tal modo que consecuentemente con las perspectivas de
sentido, se alcancen los objetivos de la educacién como praxis social a partir de un proceso de

mejora continua de cada uno de los actores educativos y su relacion con el entorno.
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Figura 4.22

Reconocer y expresar emociones

Reconocery
expresar
emociones

Nota: Elaboracion Propia

El reconocimiento y la expresion de emociones se identifica como un factor importante
dentro de las dinamicas de relacién entre la inteligencia emocional y el liderazgo educativo, dado
que en consonancia con el factor del conocimiento del otro (Figura 4.22), es a través del
desarrollo de la inteligencia emocional como se logran desarrollar las condiciones humanas
propias de un liderazgo educativo, puesto que el equilibrio emocional, sin desconocer las
variables de la complejidad humana, es el que permite clarificar los horizontes de accion en el
marco de la educacion, logrando establecer procesos de gerencia educativa propicios para la
consecucion de las metas propuestas dentro de un clima laboral favorable para todos los actores
educativos.

De acuerdo con lo anterior, es interesante identificar como la expresion de las emociones,

y de manera complementaria, de los sentimientos, es una practica favorable para la consecucion
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de un clima laboral adecuado, en donde desde el lider educativo se gestionan los espacios y las
condiciones apropiadas para comunicar y expresar asertivamente el sentir y pensar de los
miembros de la comunidad en pro del mantenimiento de la estabilidad emocional del recurso
humano, y por ende de las dinamicas y procesos que van encaminados a la consecucion de los
objetivos establecidos. Con ello, se vislumbra de manera mas clara la relacion entre el
conocimiento del otro, la comunicacion y la expresion de emociones como practicas humanas
que a través de su ejercicio logran resignificar y/o fortalecer positivamente un ambiente de
trabajo.

Figura 4.23

Sinergia Colaborativa

Sinergia
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Nota: Elaboracién Propia
Junto con los factores expuestos en las figuras 4.19, 4.20 y 4.21 se logra identificar lo que
se denominaré la sinergia colaborativa, es decir, un conjunto de valores como el trabajo en

equipo, el respeto, el apoyo, la neutralidad, la solidaridad, el compartir, el servicio y la
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cooperacion, que segun la Figura 4.23, hacen parte del andamiaje de accion e interaccion entre
los sujetos y su relacién directa con la inteligencia emocional, la gerencia educativa, el liderazgo
y el burnout. Esta caracteristica permite reconocer la importancia de las acciones colaborativas en
perspectiva del otro, es decir de servicio, como una accién con propdsito a través del cual la
inteligencia emocional, entendida como proceso de autodeterminacién, la gestion educativa en
cuanto proceso de organizacion y el liderazgo educativo como un conjunto habilidades
intencionadas al cumplimiento de objetivos, logran crear, fortalecer y/o resignificar un ambiente
laboral propicio para las interacciones humanas, las cuales permitan favorecer la integridad
humana como un activo fundamental en los procesos educativos, y en donde se disminuya
significativamente la pérdida de sentido, amor y pasion por el ejercicio profesional debido al
cansancio y/o el estrés laboral.

Con este factor representado en la figura 4.23, y de manera mas explicita en la Tabla 4.3,
se logra establecer la importancia del juego, como un metodologia que propicia un espacio de
colaboracion e interaccion (Werbach y Hunter, 2012), en donde los sujetos logran poner al
servicio de los demas, sus habilidades, las cuales, en conjunto con la diversidad, permiten
consolidar redes de accion que ademas de mejorar el clima laboral, logran establecer redes de
apoyo fundadas en el reconocimiento del otro como un sujeto que aporta, pero que asi mismo
necesita de los demas para potenciar su habilidades y capacidades personales y profesionales,
logrando humanizar el ambiente y con ello, mejorando significativamente las interacciones

dentro del ambito laboral.
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Figura 4.24

Empatia

Nota: Elaboracion Propia

De acuerdo con los factores expuestos anteriormente, se puede afirmar que la empatia es
la capacidad que se genera de identificarse con el sentir, pensar y actuar del otro, producto del
conocimiento de su forma de ser y existir, en relacion particular con sus emociones y
sentimientos (Ledoux, 2016), los cuales hacen parte de las dindmicas de interrelacion desde su
capacidad comunicativa y el ejercicio de sinergia que se producto tras las dindmicas relacionales
en un entorno educativo. En ese sentido (Figura 4.24), el que los sujetos 2, 4, 9, 10, 11y 17
identifiquen la empatia por medio del juego como factor significativo de la inteligencia
emocional, la gerencia y el liderazgo educativos permite afirmar que es a través de la capacidad
de identificarse con el otro que se logran establecer redes de apoyo y acompafiamiento que
posibilitan la mejora de las condiciones del clima laboral, puesto que implican un caracter de

apertura y sensibilidad por el otro.
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Por otra parte, también es de interés reconocer que no se enuncia la empatia como un
factor del burnout, lo cual puede conducir a la interpretacion de que la capacidad de relacionarnos
e identificamos con el otro desde la inteligencia emocional, y su incidencia en los procesos de
liderazgo y gerencia educativa, disminuye el estrés y el agotamiento laboral, favoreciendo una
mejora significativa en el clima laboral. Con lo anterior, se pretende exaltar la importancia de las
relaciones interpersonales y laborales respecto a la individualidad como factor social, ya que la
capacidad de comunicar, hacer sinergia y en consecuencia encontrar una red de apoyo en los
demas favorece la consolidacion de la inteligencia emocional como categoria que impregna las
practicas de liderazgo y gerencia, para esta investigacion, en el ambito educativo.

Figura 4.25
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Nota: Elaboracion Propia
Tras la identificacion, por medio del juego, de la importancia del conocimiento del otro, la

comunicacion y sus implicaciones frente a las emociones y sentimientos, la sinergia colaborativa
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y la empatia, como factores correlacionales que favorecen la mejora del clima laboral,
desencadenan un conjunto de préacticas especificas que, sin desligarse del entramado significativo
entre inteligencia emocional, gerencia educativas y liderazgo educativo, contribuyen al
reconocimiento de la orientacion y la planificacion efectiva, que desde la perspectiva de Kotten
(1990) y Fullan (2019), son factores que enriquecen las practicas y haceres educativos,
particularmente en el marco de la gerencia y el liderazgo educativo (Figura 4.25), puesto que es a
través de estos elementos que se configuran las acciones pertinentes para la consecucion de los

objetivos y las metas propuestas.

Figura 4.26

Equidad

Nota: Elaboracién Propia

Por otra parte, la Figura 4.26 refleja la equidad como un factor interesante dentro de la

gestion educativa, dado que es a través de la justicia y la imparcialidad que, las acciones
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individuales desde el reconocimiento de las diferentes capacidades, como lo plantea Alvarez
(2004), convergen en un plano de mejoramiento de la calidad y el funcionamiento adecuado de la
institucionalidad. Asi mismo, es importante reconocer como este factor permea la inteligencia
emocional y el liderazgo educativo, permitiendo afirmar su importancia en las dinamicas
administrativas y su estrecha relacion con los aspectos de direccién propios del liderazgo educativo,
fundado en las buenas practicas cuyo referente esta dado por la inteligencia emocional.

Figura 4.27

Optimizacién pedagogica

Optimizacién

pedagdgica

Nota: Elaboracion Propia
Teniendo en cuenta la correlacion que existe entre las categorias principales y sus
diferentes sub-categorias, cabe resaltar de la Figura 4.27 la importancia de la optimizacion del
tiempo y por ende de las dinamicas pedagdgicas como un factor asociado particularmente al
liderazgo educativo, pero que claramente representa una relacion con los procesos de la gestion

educativa. En ese sentido, el desarrollo personal y profesional de los actores educativos asociados
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a esta investigacion, junto con la importancia de un buen clima laboral, implica ejercicio de
liderazgo asertivo (Leithwood et al., 2006), en donde los factores asociados producto de los
analisis anteriores confluyen en la configuracion de un clima laboral propicio para el desarrollo
de las actividades educativas y la disminucion de factores asociados al estrés o el agotamiento
laboral.

Figura 4.28

Desafios en el entorno laboral
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Nota: Elaboracion Propia
La Figura 4.28 permite establecer que los desafios que se presentan en el entorno laboral,
y que hacen parte de las dindamicas educativas, tienen una directa relacion con la gerencia
educativa y sus caracteristicas organizacionales, de planificacién y administrativa. Estos aspectos
conllevan a inferir su directa incidencia en la generacion de situaciones de estrés y agotamiento
laboral, en tanto se puede reconocer que las dinamicas gerenciales desconocen o invisibilizan las

implicaciones que tienen sus acciones en las practicas individuales y colectivas del personal



CULTURA ORGANIZACIONAL ASERTIVA: PLAN DE FORMACION 132

docente, lo que permite comprender desde lo que plantea Schwab, et al, (1986), que reducir los
niveles de agotamiento laboral no solo radica en el incremento del salario de los maestros, sino en
estrategias dptimas que logren movilizar aspectos intrinsecos para lograr un impacto positivo en
el clima laboral.

Asi mismo, se puede afirmar que es importante desarrollar una linea de interaccion
colaborativa con sentido y/o proposito entre las practicas gerenciales y la realidad de los
maestros, con el fin de proporcionar un horizonte de accion intencionado que, desde su
comprension, fortalezca los lazos de interaccion entre los miembros de la comunidad en
consonancia con los objetivos propuestos, lo cual posibilita la mejora del clima laboral a partir de
factores como la equidad, la empatia y la comunicacion, evitando la naturalizacion y
normalizacion de factores que inciden negativamente en el ambiente laboral.

Figura 4.29
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Nota: Elaboracién Propia
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Tras lo descrito anteriormente, la Figura 4.29 implica reafirmar la necesidad de establecer
desde la gerencia educativa un analisis critico y una experiencia objetiva de la realidad en torno a
las dindmicas educativas que, acompafiadas por el liderazgo, maximicen una mirada adecuada de
la realidad, reconociendo que si se mantienen practicas que limiten se pueden seguir presentando
fallas en la comunicacion, operatividad y relaciones en el ambiente laboral (Bass, 1985). Con este
cambio de percepcion se favorece la proyeccion y toma de decisiones, de modo tal que permita
visibilizar a cada uno de los actores educativos en relacion con su capacidad relacional, de tal
manera que aporten significativamente a la consecucion de los objetivos organizacionales.

Figura 4.30

Gestion democratica eficiente
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Nota: Elaboracion Propia
Derivado del factor anterior, es importante reconocer que la gestion democratica eficiente
(Figura 4.30), acompafada por cada uno de los factores enunciados hasta el momento, permiten

concretar de manera significativa la importancia del liderazgo en las dinamicas de gestion, dado
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que es a través de dicho liderazgo efectivo, atendiendo al valor que da Burns (1999) al lider
como influenciador y guia desde el reconocimiento de los sujetos con los que interactla, que se
Ileva a cabo una administracién eficiente y consecuente con la realidad objetiva del entorno en
donde se estan llevando a cabo las practicas educativas, que en este caso comprende las
relaciones con el jefe de area y directivos.

Figura 4.31
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Nota: Elaboracion Propia

Ahora bien, dicho liderazgo efectivo y administracion eficiente han de ser consecuentes
con la realidad individual y colectiva de cada uno de los miembros de la comunidad educativa, en
tanto que, en gran medida, el burnout y todas sus caracteristicas se derivan de una practicas
individuales, pero altamente coaccionadas por un conjunto de decisiones y acciones que

provienen de la gerencia y el liderazgo educativo (Maslash y Leiter, 2021). En ese sentido,
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aunque la jerarquia institucional es un aspecto fundamental en una organizacion, es fundamental
reconocer las diferentes realidades que se tejen en el entorno (Figura 4.31), con el fin de
posibilitar una buena interaccién entre los miembros, de manera tal que, tras el conocimiento del
otro, la buena comunicacién, la empatia, la equidad y demas factores, se logre resignificar el
entorno y con ello el clima laboral.

A modo de cierre, el analisis hermenéutico del discurso permitid establecer las relaciones
entre las categorias y las apreciaciones de cada uno de los sujetos respecto a las percepciones que
se generaron respecto a la inteligencia emocional, la gerencia educativa, el liderazgo educativo y
el burnout producto de la participacion en el juego propuesto (Anexo 3) para tal fin en relacién
con lo expuesto por los diferentes autores, los cuales permiten sustentar epistemologicamente las
relaciones entre las subcategorias. En ese sentido, se puede afirmar que cada una de los factores
enunciados anteriormente permiten tejer una red de correlaciones entre las categorias principales,
permitiendo determinar que las acciones gerenciales y de liderazgo estan determinadas por la
inteligencia emocional respecto a la importancia del reconocimiento del otro como un agente que
constituye una red de apoyo, la cual se configura en condicion de posibilidad para la mejora del

clima laboral.

Resultados Obtenidos para una Cultura Organizacional Asertiva desde un Analisis

Triangular

La triangulacion es un método de investigacion que implica la utilizacion de multiples
fuentes, metodos y teorias para abordar una pregunta de investigacion o examinar un fenémeno
(Denzin, 1970), que para esta investigacion esta orientada a como impactar de manera asertiva en

la cultura organizacional en el cuerpo docente del Liceo Parroquial San Joseé, a partir del fomento
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emocional, desde la gamificacion como metodologia de aprendizaje. Este enfoque se basa en que
la evidencia de diferentes fuentes, datos o perspectivas, y fortalece la validez y la fiabilidad de los
hallazgos en investigacién cualitativa, argumentando que, al combinar diferentes perspectivas o

enfoques, se puede obtener una comprensién mas completa y precisa del fendmeno estudiado.

La Triangulacion como Método y Técnica de Anélisis del Prototipo de Plan de

Formacién Profesoral

Figura 4.32
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Nota: Elaboracion Propia
A partir del objetivo planteado, se realiza un analisis de tres elementos (Figura 4.32) los
cuales estan vinculados con los resultados obtenidos de la identificacidon de necesidades a partir

de la encuesta, la mecanica de juego desde el desarrollo, implementacidn e impacto del prototipo
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y la relacion de los objetivos uno y dos partiendo de las percepciones finales de los maestros en
cuanto a lo observado por los investigadores durante el proceso. Para ello se establecieron dos

subapartados de analisis:

Por un lado, se lleva a cabo un andlisis triangular que integre diversas fuentes de
informacion para obtener una comprension mas holistica y fundamentada que relacione a la
emociodn, relaciones sociales y satisfaccion en el trabajo. Este enfoque implica la triangulacion
entre el juego implementado, la encuesta inicial y la relacion entre las mecénicas base disefiadas

para generar un impacto positivo en el clima laboral del Liceo Parroquial San José.

Al aplicar esta metodologia, se busca validar y enriquecer la evaluacién del impacto del
juego en la formacidn en inteligencia emocional. La informacion recopilada a través del juego
seré contrastada con los datos obtenidos mediante la encuesta inicial, permitiendo una
comparacion entre las percepciones previas y posteriores a la implementacion del plan de
formacion junto con las impresiones de los investigadores frente a los resultados. Ademas, se
explorara como las mecanicas del juego se vinculan con las expectativas y necesidades
especificas de los profesionales de la educacion, estableciendo asi una conexion directa entre el

disefio del sistema de juego y su impacto en el clima laboral.

Por otro lado, en el segundo subapartado se relacionan las percepciones del juego
implementado, la encuesta inicial y la relacion entre las mecénicas base disefiadas, evaluando
como contribuyen especificamente a generar un impacto positivo en el ambiente laboral desde
aspectos gerenciales y de liderazgo educativo. La encuesta inicial proporciona datos valiosos
sobre las expectativas y percepciones iniciales del personal docente, permitiendo una
comparacion significativa con las percepciones después de la implementacion del juego y la

propuesta de aprendizaje.



CULTURA ORGANIZACIONAL ASERTIVA: PLAN DE FORMACION 138

Asi, este enfoque de triangulacion emerge como una técnica valiosa que permite validar
de manera integral la propuesta de aprendizaje gamificada en el contexto educativo del Liceo
Parroquial San José, puesto que permite ser un método riguroso de analisis para la comprension
de dindmicas innovadoras que, dentro de la institucién, promueven la transformacién en pro de

un clima organizacional asertivo.

Impacto del Proyecto en Relacion con la Emocidon, Relaciones Sociales y Satisfaccion

en el Trabajo.

A partir de la encuesta inicial, el desarrollo del juego y la implementacion e impacto del
prototipo desde las percepciones de los maestros, se pudo observar que éstos consideran crucial el
manejo de la inteligencia emocional para enfrentar los diversos aspectos de su entorno laboral,
especialmente en situaciones limite y desafiantes. En primera instancia, la encuesta revela una
necesidad de capacitacion en inteligencia emocional, con énfasis en el manejo de situaciones
dificiles y en la relacion con estudiantes y padres. Desde lo que aborda Damasio (2003) promover
espacios que permitan un proceso de comprension emocional contribuye a desarrollar en los
sujetos la toma de decisiones efectivas y una mejor resolucion de los problemas que se presentan
en la vida cotidiana, como en este caso los maestros que enfrentan dia a dia situaciones
relacionales con comparieros y estudiantes que de alguna manera afecta la forma de trabajo

dentro del clima laboral y sus dinamicas personales y laborales.

Sobre la base del juego, se pudo evidenciar que este proporcioné a los maestros la
oportunidad de compartir experiencias, divertirse y llevar a cabo retos de manera espontéanea, lo
que contribuy6 a fortalecer las relaciones entre los participantes. Asi mismo, se evidencio un
impacto positivo al fomentar la empatia, la cooperacion y mejorar las habilidades de

comunicacion: “las actividades del juego fomentaron la empatia y la cooperacion entre los
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jugadores, lo que ayudo6 a mejorar la inteligencia emocional al fortalecer las habilidades de
comunicacion, resolucion de conflictos y trabajo en equipo” (S17), por lo que el prototipo fue
percibido no solo como una pausa activa o actividad institucional para aliviar el estrés, sino
también como un medio para mejorar el ambiente laboral y promover la comprension mutua

entre los comparieros de trabajo.

Aunque a pesar de que el juego favorecid el didlogo y el reconocimiento de emociones,
algunos profesores obstaculizaron el desarrollo 6ptimo del juego en un inicio por actitudes y
carécteres variados. Es importante considerar, desde un andlisis neurocientifico, a partir de la
propuesta de Ledoux (1996), que la emocidn es un elemento fundamental en la vida del ser
humano, puesto que ésta activa lugares del cerebro que influyen en la manera de sentir, razonar y
actuar en diferentes circunstancias. Estas actitudes iniciales se manifiestan como un escudo que
las personas, en un inicio, pueden poner debido a experiencias desde la memoria que el cerebro
relaciona con determinadas emociones, similar a lo que sucede con los aromas cuando al oler un
perfume, este lleva a recordar un momento o una persona. Sin embargo, la actividad logro
generar un espacio de comunicacién asertiva, donde se compartieron diferentes puntos de vista y

se conocieron mas a fondo las emociones y pensamientos de cada miembro del grupo.
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Figura 4.33
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Nota: Elaboracién Propia

La emocién no debe ser subestimada Unicamente desde un andlisis tan elemental de la
fisiologia del cerebro y su relacion con los estimulos. Comprender la complejidad de la
interaccion humana y social permite evidenciar como funciona la mente humana desde esos
estimulos y como trabajar en ellos, los cuales estan directamente vinculados al cuerpo y la
manera como interviene la emocion partiendo de un sistema de creencias (Damasio, 1999). En
ese sentido, el juego (Figura 4.33) brinda la oportunidad de lograr cambios significativos dentro
de lo que se comprende, en una institucion, por capacitar a los maestros al brindarles espacios de

reconocimiento de si mismos en relacion con los deméas poniendo en cuestion sus creencias y
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rompiendo paradigmas o prejuicios que se pueden generar dadas las limitaciones relacionales. De
esta manera, se podra conocer al maestro, sus pensamientos, opiniones, darle un lugar, un espacio
de aprendizaje desde la innovacién y no la simple céatedra, es una manera de dar valor a sus
emociones e integralidad, y comprender que su vision del mundo es diferente en relacion con su

guehacer docente diario.

Asi mismo, promover un ambiente en el que el trabajo sea ameno y en los que existan
niveles altos de satisfaccion, acotando a lo que uno de los participantes manifiesta en cuanto a
que “definitivamente una buena organizacion ayuda a optimizar tiempos y minimizar las
responsabilidades” (S9), puede ser de gran impacto en los maestros, puesto que si hay espacios
de reconocimiento de su labor, ya sea por incentivos econdmicos o de tiempo, espacios de
interaccion y carga laboral razonable, puede hace la diferencia dentro del clima laboral, puesto

que se estarian reduciendo los niveles de estrés y agotamiento laboral.

En ese sentido, es valioso resaltar, desde sus percepciones y el ejercicio aplicado, que la
satisfaccion en el trabajo va mas alla del pago de un buen salario, sino desarrollar capacidad de
adaptacion al cambio, motivacion, apoyo, resiliencia, conciencia, entre otros, que conducen al
colaborador a generar un ambiente asertivo para si mismo y para los demas (Leiter y Maslash,
1988), donde la emocion es intermediario de su accionar, de la toma de decisiones y la base para
lograr transformar practicas permeadas por un sistema de creencias que a través del
autoconocimiento permite una mejor productividad y logro de los objetivos en la institucion

desde una interaccioén mas asertiva en el ambiente laboral.
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Resultados Asociados al clima Laboral en Relacion con Perspectivas de Liderazgo y

Gestidn Educativa

El diagndstico inicial permitio identificar que, las decisiones tomadas por el equipo
directivo son evaluadas en términos de su impacto en la organizacion y manejo del tiempo de los
maestros. Mientras que la mayoria percibe un beneficio en estas decisiones, una proporcion
significativa sefiala desafios como la falta de informacion, desorden en las pautas y la carga
laboral. Asi mismo, inicialmente se evidencia una division de opiniones entre los maestros, lo
que sugiere desafios en la comprension entre estos y su interaccion constante para fortalecer las

relaciones en términos laborales para promover un mejor ambiente y gestion del tiempo.
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Figura 4.34
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Nota: Elaboracién Propia
En términos de la aplicacién del juego, los maestros destacaron que lograron fortalecer, y
de seqguirlo aplicando (Figura 4.34), esas habilidades como la escucha y la empatia, puesto que
permiten consolidar la paciencia y la comunicacion desde la escucha activa y la mediacion para
llegar a acuerdos que beneficien las relaciones entre colegas. Resaltaron que son elementos que
hacen parte de un buen lider, asi como la necesidad de trabajar en equipo, validando que el rol del
lider, desde lo que plantea Burns (1999), esta enfocado en ser un guia del progreso e

influenciador para la mejora continua de los procesos, a partir de valorar las relaciones humanas,
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ademas de ser un agente motivador e inspiracion en el desarrollo de habilidades en los demas.
Igualmente, valoran la complejidad de los roles directivos, dado que requieren responsabilidad,
organizacion y equidad: “que este tipo de cargos requieren de responsabilidad y bastante tacto,
pues es necesario mantener siempre una postura neutra, y equitativa” (S4). Dentro de estos roles
de liderazgo en el juego, se resaltd también areas de mejora, como la gestion del tiempo, dado

que es un factor que influye directamente en la productividad.

El enfoque que se da al juego Build Climate permite reconocer, desde lo que plantea
Werbach y Hunter (2012), que la gamificacién no consiste en transformar por completo una
actividad en un juego, sino més bien en integrar componentes de juego con el objetivo de mejorar
la experiencia y los resultados, que en este caso apuntaba a desarrollar habilidades que
favorecieron el clima laboral a partir de la promocion de capacidades en relacion con el manejo
emocional. En ese sentido, este tuvo un proposito educativo y pedagégico en el que a traves de
dinamicas y mecanicas de juego se puede lograr desarrollar el sentido humano y emocional del
maestro que diariamente se enfrenta a desafios que como en 2020, cambios abruptos como la
pandemia del COVID-19 dejaron marcas como barreras relacionales, las cuales afectan el clima
laboral y que pueden ser un factor de declive para una institucion, puesto que el maestro es uno

de los recursos mas importantes de este tipo de organizaciones.

La implementacion del juego Build Climate emerge como una estrategia efectiva para
mejorar el clima laboral, centrandose de manera destacada en fortalecer las dindmicas de
liderazgo educativo. Se identificaron desafios significativos en la evaluacion de las decisiones del
equipo directivo y en la gestion del tiempo de los maestros, aspectos criticos para un liderazgo
eficiente en el entorno educativo. Retos como “Describa las acciones positivas que resalta de su

jefe inmediato y aquellas que quiza podria cambiar para mejorar el clima laboral”, permitieron
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dar una perspectiva colectiva y la libertad de expresar su sentir y pensar acerca de las dinamicas
que se llevan a cabo por el equipo directivo y que pueden llegar a mediarse para aportar a un
clima laboral benéfico, donde el liderazgo y la gestidn educativa tenga en cuenta una perspectiva

transformacional.

La participacion de los maestros de manera activa en el juego permitié no solo abordar
estos desafios, sino también potenciar habilidades esenciales para el liderazgo como la escucha,
empatia, la equidad y el reconocimiento de la labor del otro. El énfasis en la escucha y la empatia,
resaltado por los participantes, revela coémo el juego se convirtio en un espacio de desarrollo para
competencias fundamentales en la construccion de relaciones laborales solidas. La consolidacién
de la paciencia y la comunicacion efectiva, derivada de la escucha activa y la mediacion en el

juego, demostro ser un vehiculo valioso para llegar a acuerdos beneficiosos entre colegas.

La conexion entre estas habilidades y la nocion de liderazgo partiendo de lo expuesto por
Burns (1999) resalta la pertinencia del juego como una herramienta de formacion integral. Los
participantes reconocen la importancia de un lider como guia del progreso, influenciador para la
mejora continua y motivador para el desarrollo de habilidades en otros. La complejidad de los
roles directivos, subrayada por la responsabilidad, organizacion y equidad requeridas, se traslada
al juego, ofreciendo un espacio de reflexion sobre estas competencias clave que promueven un
clima laboral asertivo y por ende un mejor ejercicio por parte de los lideres en la toma de
decisiones, manejo del tiempo y reconocimiento de la labor en pro de una cultura organizacional

que valore el factor humano como el recurso mas importante dentro de la institucion.

En definitiva, las experiencias formativas desde una metodologia de juego permiten
reconocer las dindmicas individuales y colectivas de un entorno educativo desde una perspectiva

de apertura y mejora continua, dado que las caracteristicas de las actividades contribuyen a la
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resignificacion del entorno, y con ello de las actitudes que median la cotidianidad de los
miembros de la institucidn. Asi mismo, es de resaltar que la innovacion en los procesos de
formacion respecto a la inteligencia emocional, la gerencia educativa, el liderazgo educativo y la
disminucion del burnout, contribuyen a un mejor reconocimiento de las realidades institucionales
y logran desarrollar nuevas habilidades que en contexto logran mejorar significativamente el
clima laboral y el desarrollo de las actividades profesionales, puesto que promueven la
transformacion de préacticas y haceres desde una conciencia individual con sentido colectivo e

institucional.
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Capitulo 5. Conclusiones y Recomendaciones

En este trabajo se ha explorado la relacion entre la inteligencia emocional, el liderazgo y
la gestién educativa con el objetivo de desarrollar un plan de formacién profesoral que impactara
de manera asertiva en la cultura organizacional en el cuerpo docente del Liceo Parroquial San
José, a partir del fomento emocional, desde la gamificacion como metodologia de aprendizaje. A
lo largo de este apartado se presentan los aspectos centrales de esta investigacion, sus
implicaciones en el campo organizacional de las instituciones educativas y algunos horizontes de

reflexion que contribuyan a profundizar en este campo investigativo.

En primer lugar, se identificaron las necesidades en términos de inteligencia emocional de
los maestros de la comunidad educativa del Liceo Parroquial San José, los cuales se relacionaron
con el clima laboral. En ese sentido, se lograron reconocer fundamentalmente tres aspectos. El
primero corresponde las necesidades en términos de inteligencia emocional. El segundo atiende a
la comprension de las dindmicas sociales de los maestros en relacion con el clima laboral y su
satisfaccion en el trabajo. El tercero hace parte del analisis de perspectivas desde el liderazgo y la

gestién educativa.

Frente al primer aspecto se lograron determinar las necesidades de los docentes a partir
del manejo inadecuado de la inteligencia emocional representado en el agotamiento fisico, mental
y emocional, ademas de las actitudes y sentimientos negativos como la desesperanza y la
irritabilidad. Adicionalmente, fue interesante reconocer como la falta de herramientas que
contribuyen al manejo adecuado de las emociones afecta de manera simultanea los &mbitos
personales y laborales, los cuales logran trascender a las dinamicas relacionales, particularmente

a nivel profesional, lo que condujo a percibir una satisfaccion parcial con el clima laboral y el
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agotamiento general debido al manejo inadecuado del tiempo y de estrategias de resiliencia

emocional.

En torno al segundo aspecto se logré determinar que las dindmicas sociales de los
maestros en relacion con el clima laboral y la satisfaccion con la labor desempefiada es parcial, ya
que los factores del tiempo y la autonomia juegan un papel determinante en las dindmicas
relacionales, las cuales poseen carencias en la comunicacién y falta de asertividad en el manejo
de las condiciones internas de trabajo. Estos aspectos se evidencian como consecuencia del mal
manejo de las emociones producto del trabajo excesivo y la falta de capacidades de resiliencia y
trabajo en equipo ante las situaciones cotidianas, las cuales emergen de falencias en el

aprovechamiento y organizacion del tiempo para el cumplimiento de las labores asignadas.

Por otra parte, se identificaron aspectos positivos en torno a la relacion entre liderazgo y
clima laboral, ya que se pudo determinar la participacion y el reconocimiento de las ideas como
elementos importantes en el ambiente organizacional, lo cual en las dindmicas institucionales
contribuian al bienestar y mejoramiento del rendimiento a nivel laboral. En ese sentido, cada uno
de los aspectos a nivel de inteligencia emocional, liderazgo y gerencia educativa, se logran
reconocer a partir de la relacion entre el tiempo, la autonomia, la resiliencia y la cooperacion, ya
que cada uno representa una caracteristica de la individualidad y la autonomia como elementos
fundantes de las dinamicas relacionales que construyen el clima laboral y generan las

percepciones y sentimiento de satisfaccion por la labor realizada.

Respecto al tercer aspecto se logro determinar una preocupacioén por la mejora del clima
laboral, acompafiada de interés por las emociones y el manejo adecuado de las mismas. En ese
sentido, fue fundamental reconocer la importancia de los espacios de formacion personal y

profesional sobre la inteligencia emocional, y junto con ello, la importancia de la diversificacion
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de los espacios para tal fin, particularmente enriquecidos con la recreacion, el juego y/o la ludica,

con el objetivo de mejorar las condiciones del entorno y por ende su ejercicio profesional.

Asi mismo, se logro reconocer la importancia de las decisiones del equipo directivo en
pro de la organizacion y optimizacion de las dindmicas institucionales y la consecucion de los
objetivos por medio de la planeacion de las actividades. Junto con ello, se logré identificar una
satisfaccion media con el clima laboral debido a la falta de comunicacion asertiva, carga laboral y
polarizacion en las dinamicas relacionales. Estos aspectos, aunque derivados de las dindmicas
propuestas por los directivos, también logran desencadenar una desidia por la labor desempefiada

producto de la falta de disciplina y organizacion individual.

Este primer ejercicio de identificacion de las necesidades en términos de inteligencia
emocional, la comprension de las dinamicas sociales en relacion con el clima laboral y su
satisfaccion en el trabajo, y el andlisis de perspectivas desde el liderazgo y la gestién educativa
permitieron establecer las condiciones de clima laboral presentes en las dinamicas relacioneles y
profesionales de los maestros del Liceo Parroquial San José, y favorecieron el analisis de las
mecanicas base requeridas que se presenta a continuacion, para el disefio un sistema de juego que

propendiera a generar un impacto positivo en el clima laboral de esta institucion educativa.

Por otro lado, en relacion con el analisis de las mecanicas basicas para disefiar un sistema
de juego en miras de generar un impacto positivo en el clima laboral del Liceo Parroquial San
José, se puede concluir, que es fundamental tener en cuenta elementos como el objetivo de juego,
los roles de los jugadores, las reglas, los retos, recompensas, entre otros, los cuales permiten
generar una base estructural de interactividad entre los jugadores con el juego, en este caso los

maestros, donde desde la mecanicas de juego se propuso el desarrollo del prototipo y aplicacion
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piloto del juego denominado Build Climate, lo que resultd ser una estrategia altamente efectiva
que permitié mejorar significativamente el clima laboral de los maestros.

La mecanica del juego Build Climate se centr6 en desarrollar habilidades que favorezcan
el mejoramiento del clima laboral a partir de la promocidn de capacidades de liderazgo, gerencia
e inteligencia emocional. El juego, no solo ha abordado las necesidades identificadas a través de
encuestas, sino que también ha proporcionado un entorno Iudico propicio para el desarrollo de
habilidades clave, incluyendo la inteligencia emocional y el liderazgo.

El impacto positivo del juego se ha reflejado en lograr percepciones que permiten validar
que la implementacion de juegos desde la estructuracion a partir de mecéanicas efectivas y
ejercicios pertinentes promueven una reduccion en los niveles de burnout, abordando
especificamente desafios, relacionados con el estrés laboral y promoviendo estabilidad
emocional. Los retos y actividades disefiados han ofrecido a los participantes un espacio para la
reflexion y la expresion de emociones, contribuyendo asi a la mejora del bienestar emocional, al
autoconocimiento y al fortalecimiento de las relaciones interpersonales.

Luego de haber identificado las necesidades en términos de inteligencia emocional
relacionadas con el clima laboral y de analizar las mecanicas base requeridas para disefiar un
sistema de juego gque generara un impacto positivo en el clima laboral del Liceo Parroguial San
José, se prototipd una propuesta de aprendizaje de la formacion en inteligencia emocional desde
la gamificacion implementada con el objetivo de evaluar su impacto. En ese sentido, tras la
aplicacion de juego se logro identificar la importancia de desarrollar espacios de formacion
docente respecto a la inteligencia emocional desde un caracter ludico y transformativo que
permitiera el conocimiento y reconocimiento del otro como un factor fundamental en la

resignificacion del clima laboral.
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En esa misma linea la propuesta de juego estructurada a partir de la inteligencia
emocional, el liderazgo educativo, la gerencia educativa y algunos aspectos referentes al burnout
favorecieron el ejercicio de la empatia, puesto que tras las dinamicas de juego se posibilito la
capacidad de ponerse en el lugar del otro y desarrollar estrategias propias de cada funcion,
encaminadas al cumplimiento de objetivos y al mejoramiento del clima laboral desde el valor de
la diversidad y la diferencia. Asi mismo, se lograron vislumbrar un conjunto de caracteristicas
internas de las dinamicas relacionales que limitaban la transformacion y mejora del clima laboral
y que hacen parte de las diferentes percepciones que en conjunto logran establecer una
perspectiva positiva y esperanzadora en la mejora del entorno laboral.

De este modo, la implementacion del prototipo también permitié reconocer los aspectos
centrales del clima laboral y con ello, a través de los retos y actividades propuestas, generar una
accion de mejora que favorecio la resignificacion positiva del clima laboral. Los aspectos que se
identificaron son: el conocimiento del otro como base de las relaciones interpersonales sanas, la
comunicacion asertiva como un mecanismo potente en el liderazgo y la gestion educativa, dado
que ademas de permitir claridad en los procesos, también conduce a reconocer y expresar las
emociones, lo cual conduce al desarrollo de una sinergia colaborativa que enriquecida con la
empatia y la equidad favorecieron el abordado del agotamiento laboral desde un anélisis critico
del entorno y las acciones individuales que se desarrollaban en pro del cumplimiento de las
labores asignadas.

El conocimiento del otro, la colaboracion y la sinergia entre los profesores han surgido
como componentes esenciales impulsados por el juego. Los valores compartidos, como el trabajo
en equipo, el respeto y la cooperacion, han sido fomentados a lo largo de las dinamicas del juego,
generando un ambiente de apoyo mutuo y fortaleciendo las relaciones laborales a traves de

pequerios retos que les hacia reflexionar sobre si mismos y su relacion con los otros. El juego ha
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permitido a los participantes comprender y relacionarse mejor con las experiencias de sus
colegas, facilitando asi una comunicacion efectiva y una interaccion mas significativa, donde la
empatia y la comunicacion asertiva se han destacado como elementos clave para la construccion
de un clima laboral positivo. Ademas, la optimizacion del tiempo y una gestion eficiente,
especialmente en el liderazgo educativo, han sido identificadas como elementos cruciales para
maximizar el impacto positivo en el clima laboral y la calidad de las practicas educativas. La
gestién democratica eficiente, respaldada por una planificacion estratégica y una orientacion
efectiva, se erige como una necesidad para influir positivamente en la realidad individual y
colectiva de los maestros en sus relaciones, promoviendo la equidad y la justicia en todas las
interacciones.

Cada uno de los elementos involucrados en el juego posibilitaron entrelazar una serie de
conexiones entre las categorias fundamentales, lo que permite concluir que las iniciativas de
gestion y liderazgo estan intrinsecamente influenciadas por la inteligencia emocional, al
proporcionar sefiales 0 marcadores somaticos en el cerebro de los participantes que guian la toma
de decisiones y las acciones, especialmente en lo que respecta al reconocimiento del otro como
un agente que conforma una red de respaldo, la cual posibilita la mejora del ambiente laboral y
con ello un impacto positivo en el clima organizacional de la institucion.

De manera complementaria se resaltan aspectos como la orientacion y planificacion
asertiva de las actividades por medio de la gestién democratica y eficiente para alcanzar la
optimizacion pedagdgica y asi afrontar asertivamente los desafios del entorno laboral. En
definitiva, la relacion y correlacion de cada uno de estos aspectos apertura la posibilidad y
pertenencia de continuar encontrando en la gamificacion una estrategia metodoldgica para la
formacion y desarrollo de la inteligencia emocional, no solo en ambientes educativos, sino en

entornos que implican una relacionalidad asertiva para la consecucion de los aspectos planeados
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y gue en suma hacen parte del direccionamiento estratégico de una institucion, no solamente de
indole educativo.

El prototipo del juego Build Climate es una herramienta metodoldgica fundada en la
gamificacion que apertura nuevos horizontes investigativos respecto a la posibilidad de formar y
fortalecer la inteligencia emocional, el liderazgo educativo, la gestién educativa en instituciones
de diferentes naturalezas, ademas de ser una estrategia para la reduccion del burnout, puesto que
ademas de permitir el conocimiento del entorno y las relaciones interpersonales que alli se tejen,
brinda la posibilidad por medio de acciones reales de reconocer al otro y en el otro un agente
colaborativo que, tras el desarrollo de la empatia, la equidad y demas valores que favorecen el
encuentro con los demas, hace del entorno y todas sus condiciones un lugar favorable para el
desarrollo personal, profesional e institucional.

A continuacion, se enuncian las recomendaciones partiendo de los hallazgos del presente
trabajo:

Se sugiere continuar con programas de formacidn en inteligencia emocional. La
implementacidn de juegos y dinamicas lidicas, como en el caso de Build Climate, podria ser una
estrategia efectiva para fomentar el autoconocimiento y la gestion emocional entre los maestros
no solo de educacidn basica y media sino en instituciones de educacion superior. Asi mismo, se
sugiere como estrategia de coaching organizacional para otro tipo de empresas o0 gestiones. Es
importante continuar desarrollando e implementando estrategias que promuevan la comunicacion
abierta y efectiva, como talleres y reuniones regulares, esto podria contribuir significativamente a
mejorar las relaciones laborales en esta institucion y en otras donde quiza la comunicacion es un
elemento limitante dentro del ambiente laboral y que no favorece un clima organizacional

asertivo.
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Otra recomendacién clave es la promocidn continua del trabajo en equipo, aprovechando
la efectividad demostrada por el juego Build Climate en fortalecer habilidades colaborativas.
Estas dindmicas deben seguir siendo fomentadas para crear un ambiente laboral mas cohesionado
y positivo, incentivando la colaboracion y el apoyo mutuo entre los profesores.

En relacién con los desafios vinculados a la carga laboral y la falta de organizacién del
tiempo, se sugiere optimizar la gestion del tiempo. Capacitaciones especificas y herramientas
practicas podrian abordar este aspecto, contribuyendo a reducir el agotamiento y mejorando la
eficiencia en las tareas diarias. Asi mismo, continuar con la implementacion o desarrollo mas
avanzado del prototipo en plataformas como Spatial.io permitiendo un liderazgo participativo que
involucre a los maestros en la toma de decisiones. Este enfoque puede aumentar la satisfaccion
laboral al hacer que los docentes se sientan parte activa del proceso, generando un sentido de
pertenencia y compromiso.

Finalmente, se sugiere tener en cuenta en futuras investigaciones dentro del contexto
educativo establecer mecanismos regulares de retroalimentacion para permitir a los maestros
expresar sus opiniones y preocupaciones, diversificar las estrategias de formacion, evaluar
regularmente el impacto de las intervenciones y fomentar la innovacion continua. Mantener una
comunicacion abierta con el equipo directivo y asegurar su apoyo activo son también elementos
clave para implementar cambios positivos en la cultura organizacional, puesto que, asi como se
da valor a los estudiantes, los maestros también son el motor de una institucién educativa, por
tanto, es imperativo reconocer al maestro en la construccion de un clima organizacional positivo.
Su papel va mas alla de la mera transmision de conocimientos; son agentes clave en la formacion
integral de los estudiantes. Valorar y promover el bienestar emocional de los maestros es
esencial, dado que su satisfaccion y equilibrio emocional repercuten directamente en la calidad de

la ensefianza y, por ende, en el ambiente educativo. Reconocer sus emociones, perspectivas y



CULTURA ORGANIZACIONAL ASERTIVA: PLAN DE FORMACION 155

esfuerzos diarios no solo contribuye al fortalecimiento de la comunidad educativa, sino que
también crea un entorno donde los maestros se sienten apreciados y respaldados. Invertir en su
bienestar emocional es, en Ultima instancia, una inversion en la excelencia educativa y en la

construccion de relaciones colaborativas y positivas que benefician a toda la institucion.
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Anexos

Anexo 1. Encuesta

La presente encuesta se aplicara a través de un formato de Google
Informacién Sociodemografica

Especifique su nivel de formacion
Normalista
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- Profesional Licenciado
- Especializacién

- Maestria

- Doctorado

e Establezca su rango de edad
- 18 afos a 25 afos

- 26 anos a 35 afios

- 36 anos a 45 afios

- 46 anos a 55 afios

- Mas de 54 afios

e Establezca el género con el que se identifica
- Masculino

- Femenino

- Otro:

e Establezca el area a la que pertenece
- Inglés

- Gestion Empresarial e Innovacion

- Ciencias Naturales

- Ciencias Sociales

- Mateméticas

- Espafiol y Filosofia

- Artistica

- Pastoral

Preguntas
1. ¢ Cual es su nivel de satisfaccion con el clima laboral de la institucion, entendiendo que
este se define como el ambiente psicolégico y emocional en el que se trabaja, asi como los

comportamientos y practicas dentro del mismo?
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Muy insatisfecho Muy satisfecho

2. Cuando se presenta alguna situacién que dificulta el buen desarrollo de las actividades

y afecta el ambiente laboral usted

Informa al jefe inmediato

Informa al superior que tiene mayor jerarquia en la institucion
Informa al comité de convivencia laboral o la persona de bienestar
Habla primero con la persona con la que tuve la dificultad

No le da importancia y dejo que la situacion pase desapercibida

Toma alguna accién diferente ¢ Cuéal?

3. ¢Con que factor/es principalmente asocia sus momentos de agotamiento en el lugar de

trabajo?

Trabajo excesivo

Poca practicidad

Falta de experiencia

Carencias en el manejo de herramientas pedagdgicas y didacticas
Tiempo reducido

Presion por parte de superiores

Relaciones Interpersonales con comparieros y superiores poco asertivas

Otro: ;Cual?

4. De los siguientes sintomas, ¢cudales considera que ha sentido en relacion con su trabajo

en la instituciéon?

Agotamiento emocional
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Actitudes y sentimientos negativos hacia el trabajo, compafieros y/o estudiantes.
Cambios de comportamiento (poca paciencia, irritabilidad y/o actitudes negativas)
Baja realizacion personal (no se logra el éxito deseado en el trabajo, ascenso,
reconocimientos, etc.)

Dificultades de concentracion

Olvido de tareas por desarrollar

Aislamiento social

Problemas de salud fisica

Sentimiento de desesperanza y resignacion

Otro: ;(Cual?

5. ¢Qué acciones ejecuta en los momentos en que siente agotamiento laboral?
Dar una vuelta (caminar)

Consumir una bebida con cafeina
Consumir una bebida con alcohol
Tomar aire

Llamar o hablar con alguien allegado
Alejarse de las personas

Gritar

Fumar

Llorar

Seguir trabajando

Golpear las paredes o alguna superficie

Otra: ¢{Cual?

177
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6. ¢Considera que es importante aplicar en la institucion estrategias que permitan mejorar
el clima laboral y con ello contribuir a un clima organizacional asertivo?
- Si
- No

- ¢Porqué?

7. ¢Considera que el manejo de una inteligencia emocional asertiva es importante dentro
de las practicas como docente dentro de la institucion con colaboradores, padres de familia y/o
estudiantes?
- Si
- No
8. ¢Considera que las situaciones personales afectan en el clima laboral de la institucion,
es decir, en las relaciones interpersonales, desempefio, motivacion, empatia, satisfaccion con la
labor, liderazgo y concentracion?
- Si
- No
9. En una escala de 1 a 5, donde 1 es muy poco afectada y 5 muy afectada ¢Qué tanto
considera que las relaciones interpersonales con familia, conocidos y amigos se ve afectada de
manera negativa por el agotamiento laboral y manejo de emociones poco asertivas producidas en

el trabajo?

Muy poco afectada Muy afectada

10. ¢Con qué regularidad asiste al médico para realizarse chequeos preventivos a nivel

fisico, emocional y psicologico?
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- Unavez al mes

- Una vez cada tres meses

- Una vez cada seis meses

- Unavezal afio

- Nunca

11. ¢ De qué manera recibe capacitacion por parte de bienestar en términos de mejorar el

clima laboral?

- Através de una charla con un experto

- Através de una charla con la orientadora o colaborador

- No hemos recibido capacitacion

- ¢Otro? ;Cual?

12. ¢ Las decisiones tomadas por el equipo directivo, a la hora de desarrollar las tareas en
la institucion por parte de los maestros, favorecen la organizacion de las actividades y el buen
manejo del tiempo?

- Si
- No
¢Por qué?

13. ¢ Las propuestas o ideas que usted sugiere en la institucion son tenidas en cuenta para

la organizacion y desarrollo de las actividades?
- Siempre
- Con frecuencia
- Algunas veces

- Nunca
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14. ;Considera que las dindmicas de liderazgo por parte del equipo directivo van
encaminadas al mejoramiento de los procesos formativos a nivel institucional?
- Si
- No
15. ¢ Considera que existe una comunicacion asertiva en las dinamicas de liderazgo entre
todos los agentes educativos, es decir, todos lo que participan en la comunidad educativa?
- Si

- No
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Anexo 2. Build-Climate / Mecénica de juego

Enlace del juego: https://view.genial.ly/652871f5bba50d0010170c96/game-build-
climate

Objetivo General: Desarrollar habilidades que favorezcan el mejoramiento del clima
laboral a partir de la promocion de capacidades de liderazgo, gerencia e inteligencia emocional.

Objetivo Narrativo: Incorporar a los docentes en un juego de inmersion, donde participan
en diversos desafios para acumular puntos e insignias. Este juego tiene como objetivo fomentar el
desarrollo de habilidades personales y sociales, contribuyendo asi a la creacién de un ambiente
laboral positivo en la institucion. Los desafios estan disefiados para abordar aspectos relacionados
con el liderazgo, la gestion, la inteligencia emocional y la reduccion de los sintomas asociados al
burnout, facilitando un aprendizaje significativo sobre si mismos y los demas. Todo esto con el
proposito de fortalecer la cultura organizacional asertiva.

Toma de decisiones: Esta esta inmersa en la conciencia misma de la respuesta e interaccion
de los sujetos dentro del juego, en responder o no a las preguntas, en el discurso utilizado, en
compartir las experiencias, elegir el tipo de respuesta y las palabras a compartir, las emociones que
se pueden llegar a expresar en cada reto, entre otras que pueden influir a partir de sus vivencias.

Equipo: El equipo consta de un tablero, un dado, seis representaciones graficas (fichas) de
los participantes (empatia, autoconciencia, autocontrol, inspiracién, vision y regulacion). Hay tres
barajas de cartas para cada uno de los espacios denominados retos especiales, exprésate y bonus.
Asimismo, hay 20 casillas en el tablero. Cada una tiene una actividad, que tras su cumplimiento
satisfactorio otorga una insignia y los puntos correspondientes. (Las insignias de estas casillas son
limitadas).

Lider: Se elegira como lider un jugador que tenga las capacidades de vision, comunicacion
asertiva, empatia, toma de decisiones, habilidades de organizacion, inspirador, trabajo en equipo y
justicia. Esta persona se encarga del manejo del sistema emocional.

Sistema emocional: en el sistema emocional se guardan las insignias que representan el
cumplimiento de las actividades y los puntos alcanzados antes de ser realizados por cada uno de
los jugadores.

e« EI sistema emocional otorga insignias y puntos a quienes hayan cumplido
satisfactoriamente las actividades.

o Se le devuelve al sistema emocional las insignias y puntos al no cumplir satisfactoriamente
con las actividades.

o El sistema emocional tiene una base limitada de insignias y puntos que es lo que determina
la finalizacion del juego.

El juego: Antes de iniciar, cada uno de los jugadores deberan enumerarse de 1 a 4 con el
fin de conformar cuatro equipos de seis personas. Cada equipo debera elegir un lider con las
caracteristicas descritas anteriormente. Conformados los equipos y elegidos cada uno de los lideres,
se continta lanzando el dado iniciando con el lider. El jugador que logre obtener el mayor puntaje
inicia el juego. Después de ubicar la representacion grafica seleccionada en la casilla marcada con
la palabra “Go”, el jugador lanza nuevamente el dado y adelanta su representacion grafica en la
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direccion de la flecha, el nimero de espacios indicados. Cuando ha terminado su turno, selecciona
al siguiente jugador resaltando una de sus cualidades como profesional. Las representaciones
gréficas quedan ubicadas en los espacios ocupados y pueden seguir adelantando la cantidad de
espacios indicados por el dado, cada vez que le corresponda un nuevo turno a cada jugador. Los
espacios pueden ser ocupados por dos 0 mas representaciones gréaficas.

Segun sea el espacio en el cual queda ubicada la ficha, el jugador debera realizar la actividad
alli descrita con el fin de obtener la insignia y los puntos. En todos los casos, el lider debera evaluar
de manera justa si el concursante logra o no realizar la actividad de manera satisfactoria y asi
asignar o no la respectiva insignia y los puntos. La cantidad de insignias y puntos por espacio
estaran limitadas a tres, excepto los que corresponden a retos especiales, ya que estos dependen de
las cartas propias de estos espacios ubicados en cada una de las esquinas del tablero.

Si el jugador saca seis, podra adelantar la representacion grafica normalmente y debera
realizar la actividad correspondiente segun el espacio en el cual haya caido. Posteriormente podra
volver a lanzar el dado con las mismas condiciones enunciadas anteriormente. Si un participante
saca tres veces seguidas el nimero seis, en vez de adelantar la ficha, deberéa retroceder diez espacios
y se le quitaran 50 puntos.

Go: cada vez que la representacion grafica de un participante para o pasa sobre el espacio
“Go”, sin tener en cuenta si ha llegado o pasado por este espacio, debera tomar una carta de reto
especial y cumplir a cabalidad el reto para poder pasar y obtener los 100 puntos. De no cumplir
adecuadamente el reto espacial, no podré avanzar hasta haberlo realizado de manera satisfactoria.

Sin embargo, si un jugador solo requeria pasar por este espacio debido al namero tras el
lanzamiento, solo podrd avanzar hasta el espacio determinado si cumple con las condiciones
expuestas anteriormente, de lo contrario deberd permanecer en el espacio “Go” y perderd la
posibilidad de avanzar la totalidad de los espacios.

Retos 20 casillas de avance:
Inteligencia Emocional -Gerencia Educativa - Liderazgo Educativo - Burnout

« [Reto 1: Experiencia personal. Comparta con los participantes, una receta familiar
tradicional, elaborada en su hogar y explique cuando es usual prepararla.

o [Reto 2: Constructores de suefios. Comparta una meta a corto plazo y comparta como lo
piensa realizar.

o [Reto 3: Mejores amigos. Dibuje un simbolo que represente al compariero en el que usted
ha encontrado un apoyo emocional y explique lo que significa esa persona para usted.

« [Reto4: Habilidad musical. Cante el coro de la cancidn con la que habitualmente inicia su
dia laboral para tener un dia ameno, ensefiarla y cantarla con sus comparieros.

« |Reto 5: Nuestra profesion. Comparta un momento, circunstancia, o persona, que le haya
hecho seguir creyendo que su profesion vale la pena.

« [Reto 6: Reconociliacion. Dibuje a la persona con la que tiene poca empatia, o ha tenido
dificultades y/o conflictos en el contexto laboral, sin mencionar su nombre, muestrela al
grupo vy destruya el papelito.

o [Reto7: En el aula. Relate algo anecddtico que le haya sucedido en el salon de clase desde
su rol de maestro que lo hizo enojar mucho y como hizo para controlar sus emociones.

o Reto 8: Conciliemos. Desde un rol directivo proponga una estrategia que permita conciliar
las diferentes formas de ser y estar en el ambiente laboral de la institucion.
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Reto 9: Reconociendo el entorno. Desde un rol directivo como denominaria el Proyecto
Educativo Institucional teniendo en cuenta: ley general de educacion, escuela catdlica,
Sistema Educativo de la Arquidiocesis de Bogota, entorno social y necesidades de la
poblacion que conforma la institucion educativa.

Reto 10: Diversidad. Desde una gestion directiva, ¢de qué manera conciliar la diversidad
pedagdgica de los maestros para establecer un clima laboral éptimo para la consecucion de
las metas institucionales?

Reto 11: Empatia. Pongase en los zapatos de uno de los directivos de la institucién y
enuncie cOmo manejaria una situacion limite en la que implique defender los intereses de
la institucion y de uno de sus maestros.

Reto 12: Antilider. Exprese cémo resolver la tension entre el lider y el anti-lider
(considerado como la persona que se presenta en contraposicion de las ideas del lider) para
alcanzar los objetivos institucionales sin afectar negativamente el clima laboral.

Reto 13: Liderando. Elabore un acrostico corto con la palabra liderazgo y explique a sus
comparfieros por qué considera que eso describe su forma de liderar.

Reto 14 Cambiar el chip. Represente tres costumbres poco profesionales que tienen
algunos maestros y comparta al grupo para que ellos adivinen cuéles son esas acciones y
cdémo creen que pueden evitarlas.

Reto 15: El jefe: Describa las acciones positivas que resalta de su jefe inmediato y aquellas
gue quiza podria cambiar para mejorar el ambiente laboral.

Reto 16: EIl tiempo es oro. Comparta una experiencia laboral en la que haya sentido que
perdio el tiempo o sintié que no fue la mejor manera de abordar esa tarea, y como esto se
convirtio en un aprendizaje para una proxima oportunidad.

Reto 17: Piedra en el zapato. Comparta que ha sido lo més dificil que ha enfrentado a
nivel laboral este afio.

Reto 18: Conociéndonos. Exprésale a cada uno de los participantes, una virtud que
reconozca en ellos.

Reto 19 La comunicacion es la clave. Elija una situacién que haya vivido con un
comparfiero de su grupo que lo haya hecho sentir enojado y usted haya sido poco asertivo
con el trato, no diga el nombre del compafriero, solamente comparta algunas palabras que le
gustaria decirle por esa respuesta poco asertiva.

Reto 20: Rompiendo barreras. Identifique dos aspectos de su personalidad que considera
son barreras que impiden el desarrollo profesional de si mismo y sus compaferos y
preglntele a alguno de ellos que le sugiere para mejorar.

Tabla de Puntos

Reto Cantidad de puntos
1 5
2 10




CULTURA ORGANIZACIONAL ASERTIVA: PLAN DE FORMACION 184

4 20
5 5

6 10
7 15
8 20
9 5

10 10
11 15
12 20
13 5

14 10
15 15
16 20
17 5)

18 10
19 15
20 20

Ganar una insignia y obtener puntos: Cuando la representacién grafica de un jugador va
a parar a uno de los 20 espacios, el participante debera realizar la actividad propuesta para dicho
espacio con el fin de obtener una insignia y los respectivos puntos. Esta ganancia estara
determinada por el Lider, quien establecera de la manera mas objetiva si la actividad se cumplié o
no a cabalidad. Si el participante logra o no obtener la recompensa deberd permanecer en este
espacio hasta su proximo turno.

Cada espacio cuenta con tres insignias las cuales seran otorgadas con sus respectivos puntos
a aquellos jugadores que habiendo llegado a cada uno de los espacios cumplan adecuadamente con
la actividad. Luego de ser otorgadas las insignias, los proximos jugadores que lleguen a estos
espacios Unicamente recibiran los puntos tras el cumplimiento adecuado de la actividad.

Reto especial: Los espacios de retos especiales estan ubicados en cada una de las esquinas
del tablero y cumplen la funcion de adentrar a los jugadores en cada una de las zonas. Por ello es
obligatorio el cumplimiento del reto para poder avanzar en el juego.
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Cada jugador que al lanzar el dado quede ubicado con su representacion grafica en un
espacio con Reto especial debera abrir una carta y cumplir el reto propuesto. De ser asi recibira
150 puntos como recompensa. De no cumplir con el reto no recibira ninguna recompensa y
permanecera en el espacio hasta su préximo turno, en el cual debera abrir una nueva carta. Solo se
podra avanzar en el juego si el reto se cumple de manera adecuada.

El reto especial ubicado en el espacio “Go” otorga a quien haya cumplido adecuadamente
el reto, 150 puntos mas 100 puntos de bonificacion por haber logrado realizar la vuelta completa.

e Carta 1. ;:Como ha abordado las dificultades con otros compafieros 0 miembros de la
comunidad? Cuente una experiencia.

o Carta 2: A través de una frase pida una disculpa a un compariero/a del grupo por alguna
actitud negativa que haya tenido durante el afio.

o Carta 3: ;Como usted promueve el trabajo en equipo desde la comunicacidn asertiva cuando
todos tienen ideas distintas? Cuente una experiencia.

o Carta 4: Busque un compariero con el que sienta que puede mejorar su relacion y obsequie
50 puntos.

o Carta 5: Elabore una caricatura de uno de sus comparieros y pida a los demas que indiquen
a quien hace referencia la caricatura, comparta las caracteristicas de el/ella como pistas, si
sus compafieros logran adivinar puede continuar y obtendra los puntos.

o Carta 6: Cuéntele a sus comparfieros cudl es su mayor miedo en el trabajo y compartalo, de
tal manera que ellos le aporten ideas para superarlo.

o Carta 7: Realice un gesto de aprecio a ese compafiero que usted percibe se siente agotado,
triste y/o preocupado.

o Carta 8: Elija tres compafieros y enuncie en una palabra lo que mas admira de su labor
profesional.

o Carta 9: Exprese un aspecto negativo de su ser personal que afecta las dinamicas
relacionales en el espacio de trabajo y proponga un compromiso para mejorarlo.

o Carta 10: Cuentele a sus compafieros que estrategias utiliza para el manejo del tiempo a
nivel personal y laboral.

o Carta 11: ;Se considera usted un ejemplo a seguir para sus estudiantes y comparfieros?
Argumente su respuesta.

e Carta 12: Si usted fuera el coordinador, ;cOmo gestionaria sus emociones para saber
acompariar a profesores, estudiantes, padres de familia y demas actores institucionales
externos en un dia donde los aspectos humanos como el cansancio y la frustracion estan
presentes.

o Carta 13: Si usted fuera el un estudiante, ;como considera usted que percibiria la dinamica
relacional entre los profesores?

o Carta 14: Si usted fuera el rector de la institucion, ¢qué aspectos mantendria, resignificaria
0 cambiaria para mantener el clima laboral en condiciones dptimas teniendo en cuenta la
mayoria de aspectos de la institucion (economicos, legales, sociales, culturales, etc).

Bonus: Los cuatro espacios de bonus distribuidos en el tablero otorgan una cantidad
especifica de puntos al jugador que haya caido en la casilla con este nombre. Los puntos los otorga
el lider de acuerdo al contenido de la carta seleccionada por el jugador.

o Carta 1: 30 Puntos
o Carta 2: 60 puntos
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Carta 3: 50 puntos
Carta 4: 90 puntos
Carta 5: 70 puntos
Carta 6: 80 puntos
Carta 7: 100 puntos
Carta 8: 5 puntos
Carta 9: 20 puntos
Carta 10: 40 puntos
Carta: 11: 10 puntos
Carta 12: 15 puntos

Exprésate: Los espacios de exprésate otorgan 50 puntos al jugador que habiendo cumplido

la actividad propuesta en la carta seleccionada. Estos puntos los otorga el Lider después de haber
determinado si la actividad se cumplié a cabalidad. De no ser asi, el jugador no recibird ningdn
punto y debera esperar su proximo turno para continuar.

Carta 1: Haga una mimica de una préactica docente, diferente a la propia e invite a los demas
jugadores a adivinar cudl es.

Carta 2: Gestualiza alguna actitud, o comportamiento que le disguste de algun estudiante.
Carta 3: Proponga y dirija una pausa activa para todo el grupo.

Carta 4: Narre una anécdota laboral que le haya sucedido en su primer empleo como
maestro.

Carta 5: Cuente brevemente por qué eligi6 estudiar su carrera profesional en el énfasis que
tiene.

Carta 6: Describa a su estudiante ideal.

Carta 7: Imite alguna respuesta de un estudiante que justifiqgue continuamente su
irresponsabilidad..

Carta 8: Mencione el titulo de un libro que recomiende y cuente brevemente de qué trata.
Carta 9: Invente una copla que contenga las palabras profesor, tarea, labor. Recitela en su
siguiente turno.

Carta 10: Intente armar en un minuto un origami con lo que le seré entregado por el lider
(hoja blanca)..

Carta 11: Exprese dos emociones contrarias a las que usted haya experimentado en su
practica docente.

Carta 12: Relate alguin momento significativo en el que haya vivido una experiencia grata
COmMo maestro.

Carta 13: En una frase expresa el significado de ser maestro.

Carta 14: Describa brevemente cémo se ha sentido a lo largo del afio en la institucion.

Reglas
Hay dos diferencias en las reglas para este juego:

Juego con finalizacién de insignias. El juego finalizara en el momento en el que no haya
ninguna insignia para entregar. jEl jugador con mas insignias y puntos gana!

En dado caso que haya un empate, ambos serdn ganadores debido a su buen
desempefio en el juego. Ahora bien, si se presenta una situacion en la que un participante
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tiene mas insignias que puntos y otro con mas puntos que insignias, el ganador sera el que
posee mas insignias.

. Juego con limite de tiempo. Antes de empezar, se establece un limite de tiempo. Al llegar
a dicho limite el jugador con mas insignias y puntos ganara. Ahora bien, si se presenta una
situacion en la que un participante tiene mas insignias que puntos y otro con mas puntos
que insignias, el ganador sera el que posee mas insignias.
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Anexo 3. Evidencias Implementacion Prototipo — Build Climate




189

CULTURA ORGANIZACIONAL ASERTIVA: PLAN DE FORMACION




CULTURA ORGANIZACIONAL ASERTIVA: PLAN DE FORMACION 190




CULTURA ORGANIZACIONAL ASERTIVA: PLAN DE FORMACION 191




CULTURA ORGANIZACIONAL ASERTIVA: PLAN DE FORMACION 192




193

CULTURA ORGANIZACIONAL ASERTIVA: PLAN DE FORMACION




CULTURA ORGANIZACIONAL ASERTIVA: PLAN DE FORMACION 194




195

CULTURA ORGANIZACIONAL ASERTIVA: PLAN DE FORMACION

_—




CULTURA ORGANIZACIONAL ASERTIVA: PLAN DE FORMACION 196




CULTURA ORGANIZACIONAL ASERTIVA: PLAN DE FORMACION 197

Anexo 4. Autorizacion y consentimientos informados

LICEO PARROQUIAL SAN JOSE @40 AN

Sictema Ecucatie de 3

“Lideres comprometidos desde la fe, el amor y el servicio hacia la fransformacién sociaf " s emis AOMONSHARATE

Bogota D.C., 21 de septiembre de 2023

Sefiores

Universidad Sergio Arboleda
Sergio Alejandro Rodriguez Jerez
Director de tesis

Ciudad

Asunto: AUTORIZACION APLICACION DE ENCUESTA

Respetado Sergio Alejandro deseando éxito en sus labores.

Le informo que la institucién aprobd su solicitud para que los estudiantes Martha Lucia y
Cristian David realicen la muestra con nuestro personal docente para que puedan cumplir
a cabalidad con el proyecto de grado.

Agradezco la atencidn prestada, quedo atento a cualquier novedad.

Cordialmente,

som

Carlos Andrés del Valle Granaga fots.
CC. 1010167943 de Bogota
Rector

Transversal 13H No. 45F-33 Sur - Teléfono 3147785029
Correo Electrénico secretaria@liceoparroquialsanjose.edu.co
Horario de atencién: lunes, martes y miércoles de 6:30 a.m. a 1:00 p.m.
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Universidad Sergio Arboleda
Facuitad de Educacion
Maestria en Gerencia Educativa e Innovacion Tecnolégica
Consentimiento y asentimiento informado

El objetivo de este trabajo de investigacion es desarrollar un plan de formacion profesoral que permita
impactar de manera asertiva en la cultura organizacional en el cuerpo docente del Liceo Parroquial
San José, a partir del fomento emocional, desde la gamificacion como metodologia de aprendizaje.
Si usted autoriza su participacion se le realizard una encuesta y la implementacion de un prototipo
desde la gamificacion que contribuya a la consecucion del objetivo general. Dichos instrumentos y
estrategias de recoleccion de datos seran utilizados para su respectivo analisis y elaboracion de los
resultados necesarios para el desarrollo de un plan de formacion profesoral que favorezca el fomento
emocional y el impacto en una cultura organizacional en la poblacion elegida para el desarrollo de la
investigacion. No habré ningun tipo de beneficio, asi como tampoco ningiin gasto de su parte, sin
embargo, los resultados y conclusiones obtenidas podran aparecer en una publicacion cientifica o
de divulgacion, y con ello contribuir en el desarrollo de nuevas formas de desarrollar una cultura
organizacional e inteligencia emocional en diferentes poblaciones. Su participacién en este proyecto
es voluntaria y confidencial, por lo que la informacion recolectada seré tratada segin la normatividad
vigente y tendra una finalidad netamente académica.

Yo s o lzrrqu Yoad . identificado como aparece al pie de mi firma,
he sido informado(a) con claridad y verdidad de los objetivos, intencionalidades y metodologias de
la investigacion que estan desarrollando los estudiantes Martha Lucia Angel Pérez y Cristian David
Sénchez de la Maestria en Gerencia Educativa e Innovacion Tecnolégica de la Universidad Sergio
Arboleda de Bogota, cuya temética esta relacionada con el desarrollo de un plan profesoral que
contribuya en el mejoramiento de la calidad organizacional y emocional del cuerpo docente del Liceo
Parroquial San José. En ese sentido, he sido informado(a) con claridad y veracidad de todos los
aspectos concernientes a esta investigacion, asi como sus objetivos y metodologia. Asi mismo, soy
consciente de que actdo en libertad y de forma voluntaria en la presente investigacién, por lo cual no
recibiré ningtn tipo de beneficio econémico o de cualquier otra indole, ni realizaré ningiin gasto. Soy
conocedor de la autonomia que tengo para abstenerme de la participacion en la investigacion.
Adicionalmente, se me han informado todos los beneficios y riesgos de la investigacion, asi como el
respeto que tendré respecto de la informacién brindada, y a mi ser personal fisico y psicolégico.

Ante cualquier inquietud respecto a la investigacion y su desarrollo puede comunicarse a los correos:
mariha.angel01@usa.edu y/o cristian.sanchez02@usa.edu.co

En constancia firman y aceptan las partes la realizacion de todos los aspectos concernientes a la

investigacion:
/ ) /
= A e Q.
Firma del participante Firma del investigador Firma del investigador
Nombre: “Talfans Pooda Nombre: Morther  Aags] Nombre: Ceishian  Solacher

Documento: Yo 3EeS Documento: Ao 3 aqo 43 Documento: Ad4¢0A3 44
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Universidad Sergio Arboleda
Facuitad de Educacion
Maestria en Gerencia Educativa e Innovacion Tecnolégica
Consentimiento y asentimiento informado

El objetivo de este trabajo de investigacién es desarrollar un plan de formacion profesoral que permita
impactar de manera asertiva en la cultura organizacional en el cuerpo docente del Liceo Parroquial
San José, a partir del fomento emocional, desde la gamificacién como metodologia de aprendizaje.
Si usted autoriza su participacion se le realizara una encuesta y la implementacion de un prototipo
desde la gamificacion que contribuya a la consecucion del objetivo general. Dichos instrumentos y
estrategias de recoleccion de datos seran utilizados para su respectivo analisis y elaboracion de los
resultados necesarios para et desarrollo de un plan de formacién profesoral que favorezca el fomento
emocional y el impacto en una cultura organizacional en la poblacion elegida para el desarrolio de la
investigacion. No habra ningtn tipo de beneficio, asi como tampoco ningln gasto de su parte, sin
embargo, los resultados y conclusiones obtenidas podrén aparecer en una publicacion cientifica o
de divulgacion, y con ello contribuir en el desarrollo de nuevas formas de desarrollar una cultura
organizacional e inteligencia emocional en diferentes poblaciones. Su participacién en este proyecto
es voluntaria y confidencial, por lo que la informacion recolectada seré tratada segun la normatividad
vigente y tendré una finalidad netamente académica.

Yo O Wy &{0} w CQalle /POdLll(Z‘ , identificado como aparece al pie de mi firma,
he sido informado(a) con claridad y veracidad de los objetivos, intencionalidades y metodologias de
la investigacion que estan desarroliando los estudiantes Martha Lucia Angel Pérez y Cristian David
Sanchez de la Maestria en Gerencia Educativa e Innovacion Tecnologica de la Universidad Sergio
Arboleda de Bogota, cuya tematica esta relacionada con el desarrollo de un plan profesoral que
contribuya en el mejoramiento de la calidad organizacional y emocional del cuerpo docente del Liceo
Parroquial San José. En ese sentido, he sido informado(a) con claridad y veracidad de todos los
aspectos concernientes a esta investigacion, asi como sus objetivos y metodologia. Asi mismo, soy
consciente de que actuo en libertad y de forma voluntaria en la presente investigacion, por lo cual no
recibiré ningln tipo de beneficio econémico o de cualquier otra indole, ni realizaré ningtin gasto. Soy
conocedor de la autonomia que tengo para abstenerme de la participacion en la investigacion.
Adicionalmente, se me han informado todos los beneficios y riesgos de la investigacién, asf como el
respeto que tendré respecto de la informacién brindada, y a mi ser personal fisico y psicol6gico.

Ante cualquier inquietud respecto a la investigacion y su desarrollo puede comunicarse a los correos:
martha.angel01@usa.edu y/o cristian.sanchez02@usa.edu.co

En constancia firman y aceptan las partes la realizacion de todos los aspectos concernientes a la

investigacion:
N ) ) i d
d M“”;; Cn's‘;ﬁm\ kgovwl"(}

Firma delceéni ipante l Firma del investigador Firma del investigador
Nombre: {in Cavto Nombre: Mackhe.  An &,' Nombre: Crishan Sciachon
Documento: { %304997 Documento: Ao 3 aqo 43 Documento: Ad4¢oA344¢
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Universidad Sergio Arboleda
Facultad de Educacion
Maestria en Gerencia Educativa e Innovacion Tecnolégica
Consentimiento y asentimiento informado

El objetivo de este trabajo de investigacion es desarrollar un plan de formacién profesoral que permita
impactar de manera asertiva en la cultura organizacional en el cuerpo docente del Liceo Parroquial
San José, a partir del fomento emocional, desde la gamificacion como metodologia de aprendizaje.
Si usted autoriza su participacion se le realizaré una encuesta y la implementacién de un prototipo
desde la gamificacion que contribuya a la consecucion del objetivo general. Dichos instrumentos y
estrategias de recoleccion de datos seran utilizados para su respectivo andlisis y elaboracion de los
resuitados necesarios para el desarrollo de un plan de formacion profesoral que favorezca el fomento
emocional y el impacto en una cultura organizacional en la poblacion elegida para el desarrolio de Ia
investigacion. No habra ningln tipo de beneficio, asi como tampoco ningun gasto de su parte, sin
embargo, los resultados y conclusiones obtenidas podran aparecer en una publicacién cientifica o
de divulgacion, y con ello contribuir en el desarrollo de nuevas formas de desarrollar una cultura
organizacional e inteligencia emocional en diferentes poblaciones. Su participacion en este proyecto
es voluntaria y confidencial, por lo que la informacion recolectada ser4 tratada seg(n la normatividad
vigente y tendré una finalidad netamente académica.

‘ p
Yo /I/)c/né’ < \/eozm/c/v 66(%5( 7 >a | identificado como aparece al pie de mi firma,
he sido informado(a) con claridad y veracidad de los objeuvos intencionalidades y metodologias de
la investigacion que estan desarrollando los estudiantes Martha Lucia Angel Pérez y Cristian David
Sanchez de la Maestria en Gerencia Educativa e Innovacion Tecnoldgica de la Universidad Sergio
Arboleda de Bogota, cuya tematica esta relacionada con el desarrollo de un plan profesoral que
contribuya en el mejoramiento de la calidad organizacional y emocional del cuerpo docente del Liceo
Parroquial San José. En ese sentido, he sido informado(a) con claridad y veracidad de todos los
aspectos concernientes a esta investigacion, asi como sus objetivos y metodologia. Asi mismo, soy
consciente de que actdo en libertad y de forma voluntaria en ia presente investigacion, por io cual no
recibiré ningtin tipo de beneficio econémico o de cualquier otra indole, ni realizaré ningn gasto. Soy
conocedor de la autonomia que tengo para abstenerme de la participacion en la investigacién.
Adicionalmente, se me han informado todos los beneficios y riesgos de la investigacién, asi como &
respeto que tendré respecto de la informacion brindada, y a mi ser personal fisico y psicol6gico.

Ante cualquier inquietud respecto a la investigacion y su desarrollo puede comunicarse a los correos:
martha.angell1@usa.edu y/o cristian.sanchez02@usa.edu.co

En constancia firman y aceptan las partes la realizacion de todos los aspectos concernientes a la

investigacion:
: & 7?‘%‘\'- A s C/ﬁ'slﬁx\f\ £0ncl'\ L}
< Fim d 1 pammpa te Firma del investigador Firma del investigador
No ée Ah Jpeon é Nombre: Yokl f\:\au,l Nombre: Ceishan  Selnchor
/ Do ento T2 Documento: AoLiaqoyig Documento: AD4(0A3I44 S
aolai/
S S ’/() .

(C. J0/2698660) 24~
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Universidad Sergio Arboleda
Facuitad de Educacion
Maestria en Gerencia Educativa e Innovacioén Tecnolégica
Consentimiento y asentimiento informado

El objetivo de este trabajo de investigacion es desarrollar un plan de formacion profesoral que permita
impactar de manera asertiva en la cultura organizacional en el cuerpo docente del Liceo Parroquial
San José, a partir del fomento emocional, desde la gamificacion como metodologia de aprendizaje.
Si usted autoriza su participacion se le realizard una encuesta y la implementacién de un prototipo
desde la gamificacion que contribuya a la consecucion del objetivo general. Dichos instrumentos y
estrategias de recoleccion de datos seran utilizados para su respectivo andlisis y elaboracion de los
resultados necesarios para el desarrollo de un plan de formacién profesoral que favorezca el fomento
emocional y el impacto en una cuitura organizacional en la poblacién elegida para el desarrollo de la
investigacién. No habra ningln tipo de beneficio, asi como tampoco ningun gasto de su parte, sin
embargo, los resultados y conclusiones obtenidas podran aparecer en una publicacién cientifica o
de divulgacion, y con ello contribuir en el desarrollo de nuevas formas de desarrollar una cultura
organizacional e inteligencia emocional en diferentes poblaciones. Su participacion en este proyecto
es voluntaria y confidencial, por lo que la informacion recolectada seré tratada segun la normatividad
vigente y tendré una finalidad netamente académica.

Yo Maecelo Tulieth ez Goccia , identificado como aparece al pie de mi firma,
he sido informado(a) con claridad y veracidad de los objetivos, intencionalidades y metodologias de
la investigacion que estan desarrollando los estudiantes Martha Lucia Angel Pérez y Cristian David
Séanchez de la Maestria en Gerencia Educativa e Innovacion Tecnoldgica de la Universidad Sergio
Arboleda de Bogota, cuya tematica esta relacionada con el desarrollo de un plan profesoral que
contribuya en el mejoramiento de la calidad organizacional y emocional del cuerpo docente del Liceo
Parroquial San José. En ese sentido, he sido informado(a) con claridad y veracidad de todos los
aspectos concernientes a esta investigacion, asi como sus objetivos y metodologia. Asi mismo, soy
consciente de que actuo en libertad y de forma voluntaria en la presente investigacion, por lo cual no
recibiré ningun tipo de beneficio econémico o de cualquier otra indole, ni realizaré ninglin gasto. Soy
conocedor de la autonomia que tengo, para abstenerme de la participacion en la investigacion.
Adicionalmente, se me han informado todos los beneficios y riesgos de la investigacién, asi como el
respeto que tendré respecto de la informacion brindada, y a mi ser personal fisico y psicologico.

Ante cualquier inquietud respecto a la investigacion y su desarrollo puede comunicarse a los correos:
martha.angeid1@usa.edu y/o cristian.sanchez02@usa.edu.co

En constancia firman y aceptan las partes la realizacion de todos los aspectos concernientes a la

investigacion:
/ /f‘?"’—' . Ve
/{%"' s ; QJ: 5-4”:7\‘_ 6& i\p/)’W*"f; C/ri‘&Li‘u\ \gom c,L <)
Firma del participante Firma del investigador Firma del investigador
Nombre: (NorRio Groz Nombre: Markhe  Aag ol Nombre: Crishan Soncher

Documento: 1000129644 Documento: Ao 3 a4 o459 Documento: 45404344
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Universidad Sergio Arboleda
Facuitad de Educacion
Maestria en Gerencia Educativa e Innovacion Tecnolégica
Consentimiento y asentimiento informado

El objetivo de este trabajo de investigacion es desarrollar un plan de formacion profesoral que permita
impactar de manera asertiva en la cultura organizacional en el cuerpo docente del Liceo Parroquial
San José, a partir del fomento emocional, desde la gamificacion como metodologia de aprendizaje.
Si usted autoriza su participacion se le realizara una encuesta y la implementacion de un prototipo
desde la gamificacion que contribuya a la consecucién del objetivo general. Dichos instrumentos y
estrategias de recoleccion de datos seran utilizados para su respectivo analisis y elaboracion de los
resultados necesarios para el desarrolio de un plan de formacion profesoral que favorezca el fomento
emocional y el impacto en una cultura organizacional en la poblacion elegida para el desarrollo de la
investigacién. No habré ningun tipo de beneficio, asi como tampoco ningin gasto de su parte, sin
embargo, los resultados y conclusiones obtenidas podrén aparecer en una publicacién cientifica o
de divulgacion, y con ello contribuir en el desarrollo de nuevas formas de desarrollar una cultura
organizacional e inteligencia emocional en diferentes poblaciones. Su participacién en este proyecto
es voluntaria y confidencial, por lo que la informacién recolectada sera tratada segtn la normatividad
vigente y tendra una finalidad netamente académica.

] ; , identificado como aparece al pie de mi firma,
he siddUnformado(a) con claridag/ y veracidad de Ios objetlvos intencionalidades y metodologias de
la investigacion que estan desarrollando los estudiantes Martha Lucia Angel Pérez y Cristian David
Sanchez de la Maestria en Gerencia Educativa e Innovacién Tecnol6gica de la Universidad Sergio
Arboleda de Bogota, cuya tematica esta relacionada con el desarrollo de un plan profesoral que
contribuya en el mejoramiento de la calidad organizacional y emocional del cuerpo docente del Liceo
Parroquial San José. En ese sentido, he sido informado(a) con claridad y veracidad de todos los
aspectos concernientes a esta investigacion, asi como sus objetivos y metodologia. Asi mismo, soy
consciente de que actio en libertad y de forma voluntaria en la presente investigacion, por lo cual no
recibiré ningtn tipo de beneficio econémico o de cualquier otra indole, ni realizaré ninglin gasto. Soy
conocedor de la autonomia que tengo para abstenerme de la participacion en la investigacion.
Adicionalmente, se me han informado todos los beneficios y riesgos de la investigacion, asi como el
respeto que tendré respecto de la informacion brindada, y a mi ser personal fisico y psicolégico.

Ante cualquier inquietud respecto a la investigacion y su desarrollo puede comunicarse a los correos:
martha.angeili@usa.edu y/o cristian.sanchez02@usa.edu.co

En constancia firman y aceptan las partes la realizacion de todos los aspectos concernientes a la

investigacion:
e Y P s | fialis olt
\"—&7 o L A R ﬁS'L"a\r\ 0*’\('«"‘(2'
Firoria del patticipante Firma del investigador Firma del investigador

Nombre: Ingrid Johonna Vergorg Nombre: Mockha  Aq " Nombre: Ceishan  Soinchor
Documento e 10333612 gz Documento: AoL3aq 0459 Documento: A54¢0A344¢
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Universidad Sergio Arboleda
Facuitad de Educacion
Maestria en Gerencia Educativa e Innovacion Tecnolégica
Consentimiento y asentimiento informado

El objetivo de este trabajo de investigacion es desarrollar un plan de formacion profesoral que permita
impactar de manera asertiva en la cultura organizacional en el cuerpo docente del Liceo Parroquial
San José, a partir del fomento emocional, desde la gamificacion como metodologia de aprendizaje.
Si usted autoriza su participacion se le realizara una encuesta y la implementacién de un prototipo
desde la gamificacion que contribuya a la consecucion del objetivo general. Dichos instrumentos y
estrategias de recoleccion de datos seran utilizados para su respectivo analisis y elaboracion de los
resultados necesarios para ¢l desarrollo de un plan de formacién profesoral que favorezca el fomento
emocional y el impacto en una cultura organizacional en la poblacion elegida para el desarrollo de la
investigacion. No habré ningtn tipo de beneficio, asi como tampoco ningan gasto de su parte, sin
embargo, los resultados y conclusiones obtenidas podran aparecer en una publicacién cientifica o
de divuigacion, y con ello contribuir en el desarrollo de nuevas formas de desarrollar una cultura
organizacional e inteligencia emocional en diferentes poblaciones. Su participacién en este proyecto
es voluntaria y confidencial, por lo que la informacion recolectada seré tratada segun la normatividad
vigente y tendra una finalidad netamente académica.

Yo Juz eryv ém&e/n?? &\ ‘e ryg , identificado como aparece al pie de mi firma,
he sido informado(a) con claridad y veracidad de los objetivos, intencionalidades y metodologias de
la investigacién que estan desarrollando los estudiantes Martha Lucia Angel Pérez y Cristian David
Sanchez de la Maestria en Gerencia Educativa e Innovacion Tecnolégica de la Universidad Sergio
Arboleda de Bogota, cuya tematica esté relacionada con el desarrolio de un plan profesoral que
contribuya en el mejoramiento de la calidad organizacional y emocional del cuerpo docente del Liceo
Parroquial San José. En ese sentido, he sido informado(a) con claridad y veracidad de todos los
aspectos concernientes a esta investigacion, asi como sus objetivos y metodologia. Asi mismo, soy
consciente de que actuo en libertad y de forma voluntaria en la presente investigacion, por lo cual no
recibiré ningun tipo de beneficio econémico o de cualquier otra indole, ni realizaré ningan gasto. Soy
conocedor de la autonomia que tengo para abstenerme de la participacion en la investigacion.
Adicionaimente, se me han informado todos los beneficios y riesgos de la investigacién, asi como el
respeto que tendré respecto de la informacién brindada, y a mi ser personal fisico y psicol6gico.

Ante cualquier inquietud respecto a la investigacién y su desarro!lo puede comunicarse a los correos:

En constancia firman y aceptan las partes la realizacion de todos los aspectos concernientes a la

investigacion:
b ~ \ | ,
J _‘ »J'\"” C/ﬁ'sh‘\f\ &gow\nj‘\tl—
|rma’de lcnp F| ma del mvesngador Firma del investigador
Nombre \7‘ év%one?\f Nombre: Yarkhe.  Aa a.,l Nombre: Ceishan  Solwchgn
Documento: 52 Ps3 pps/ | o/c. Documento: Ao 3aq 043 Documento: AD4(0A344¢
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Universidad Sergio Arboleda
Facuitad de Educacion
Maestria en Gerencia Educativa e Innovacién Tecnoldgica
Consentimiento y asentimiento informado

El objetivo de este trabajo de investigacion es desarrollar un plan de formacién profesoral que permita
impactar de manera asertiva en la cultura organizacional en el cuerpo docente del Liceo Parroquial
San José, a partir del fomento emocional, desde la gamificacién como metodologia de aprendizaje.
Si usted autoriza su participacion se le realizard una encuesta y la implementacion de un prototipo
desde la gamificacion que contribuya a la consecucion del objetivo general. Dichos instrumentos y
estrategias de recoleccion de datos seran utilizados para su respectivo andlisis y elaboracion de los
resultados necesarios para el desarrolio de un plan de formacion profesoral que favorezca el fomento
emocional y el impacto en una cultura organizacional en la poblacion elegida para el desarrollo de la
investigacion. No habra ninguin tipo de beneficio, asi como tampoco ningiin gasto de su parte, sin
embargo, los resultados y conclusiones obtenidas podran aparecer en una publicacién cientifica o
de divuigacion, y con ello contribuir en el desarrollo de nuevas formas de desarrollar una cultura
organizacional e inteligencia emocional en diferentes poblaciones. Su participacion en este proyecto
es voluntaria y confidencial, por lo que la informacion recolectada sera tratada segtn la normatividad
vigente y tendra una finalidad netamente académica.

Yo Ar\sz Pnd o2 ﬁ}wméo Noiy , identificado como aparece al pie de mi firma,
he sido informado(a) con claridad y veracidad de los objetivos, intencionalidades y metodologias de
la investigacion que estan desarrollando los estudiantes Martha Lucia Angel Pérez y Cristian David
Séanchez de la Maestria en Gerencia Educativa e Innovacién Tecnol6gica de la Universidad Sergio
Arboleda de Bogota, cuya temética esta relacionada con el desarrollo de un plan profesoral que
contribuya en el mejoramiento de la calidad organizacional y emocional del cuerpo docente del Liceo
Parroquial San José. En ese sentido, he sido informado(a) con claridad y veracidad de todos los
aspectos concernientes a esta investigacion, asi como sus objetivos y metodologia. Asi mismo, soy
consciente de que actuo en iibertad y de forma voluntaria en la presente investigacion, por lo cual no
recibiré ningun tipo de beneficio econdémico o de cualquier otra indole, ni realizaré ningtn gasto. Soy
conocedor de la autonomia que tengo para abstenerme de la participacion en la investigacion.
Adicionalmente, se me han informado todos los beneficios y riesgos de la investigacién, asi como el
respeto que tendré respecto de la informacién brindada, y a mi ser personal fisico y psicologico.

Ante cualquier inquietud respecto a la investigacion y su desarrollo puede comunicarse a los correos:
martha.angeld1@usa.edu y/o cristian.sanchez02@usa.edu.co

En constancia firman y aceptan las partes la realizacion de todos los aspectos concernientes a la

investigacion:
Rty Aloedo =34 ol o
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Firma del participante Firma del investigador Firma del investigador
Nombre: AnogloAndess Moy rin Nombre: Marbhe P\«aa,l Nombre: Ceishan  Sonchor
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CULTURA ORGANIZACIONAL ASERTIVA: PLAN DE FORMACION 205

Universidad Sergio Arboleda
Facuitad de Educacion
Maestria en Gerencia Educativa e Innovacion Tecnolégica
Consentimiento y asentimiento informado

El objetivo de este trabajo de investigacion es desarrollar un plan de formacion profesoral que permita
impactar de manera asertiva en la cultura organizacional en el cuerpo docente del Liceo Parroquial
San José, a partir del fomento emocional, desde la gamificacion como metodologia de aprendizaje.
Si usted autoriza su participacion se le realizara una encuesta y la implementacion de un prototipo
desde la gamificacion que contribuya a la consecucion del objetivo general. Dichos instrumentos y
estrategias de recoleccion de datos seran utilizados para su respectivo anélisis y elaboracion de los
resultados necesarios para el desarrollo de un plan de formacién profesoral que favorezca el fomento
emocional y el impacto en una cultura organizacional en la poblacion elegida para el desarrolio de la
investigacién. No habra ningun tipo de beneficio, asi como tampoco ningln gasto de su parte, sin
embargo, los resultados y conclusiones obtenidas podran aparecer en una publicacion cientifica o
de divulgacion, y con elio contribuir en el desarrollo de nuevas formas de desarrollar una cultura
organizacional e inteligencia emocional en diferentes poblaciones. Su participacién en este proyecto
es voluntaria y confidencial, por lo que la informacion recolectada ser4 tratada segn la normatividad
vigente y tendra una finalidad netamente académica.

Yo?ko( Btcn\t,\?rl Vovnes gue. , identificado como aparece al pie de mi firma,
he sido informado{a) con claridad y veracidad de los objetivos, intencionalidades y metodologias de
la investigacién que estan desarrollando los estudiantes Martha Lucia Angel Pérez y Cristian David
Sénchez de la Maestria en Gerencia Educativa e Innovacion Tecnol6gica de la Universidad Sergio
Arboleda de Bogota, cuya tematica esta relacionada con el desarrollo de un plan profesoral que
contribuya en el mejoramiento de la calidad organizacional y emocional del cuerpo docente del Liceo
Parroquial San José. En ese sentido, he sido informado(a) con claridad y veracidad de todos los
aspectos concernientes a esta investigacion, asi como sus objetivos y metodologia. Asi mismo, soy
consciente de que actdo en libertad y de forma voluntaria en la presente investigacion, por io cual no
recibiré ningtn tipo de beneficio econémico o de cualquier otra indole, ni realizaré ningtin gasto. Soy
conocedor de la autonomia que tengo para abstenerme de la participacion en la investigacion.
Adicionalmente, se me han informado todos tos beneficios y riesgos de la investigacién, asi como el
respeto que tendré respecto de la informacion brindada, y a mi ser personal fisico y psicol6gico.

Ante cualquier inquietud respecto a la investigacion y su desarrollo puede comunicarse a los correos:
martha.angeili@usa.edu y/o cristian.sanchez02@usa.edu.co

En constancia firman y aceptan las partes la realizacion de todos los aspectos concernientes a la

investigacion:
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Firma del participante Firma del investigador Firma del investigador
Nombre:Floe Yeam< the Noresyue Nombre: Mockhe.  Aa ».,‘ Nombre: Ceishan  Selachor
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CULTURA ORGANIZACIONAL ASERTIVA: PLAN DE FORMACION 206

Universidad Sergio Arboleda
Facuiltad de Educacion
Maestria en Gerencia Educativa e Innovacion Tecnol6gica
Consentimiento y asentimiento informado

El objetivo de este trabajo de investigacion es desarrollar un plan de formacion profesoral que permita
impactar de manera asertiva en la cultura organizacional en el cuerpo docente del Liceo Parroquial
San José, a partir del fomento emocional, desde la gamificacion como metodologia de aprendizaje.
Si usted autoriza su participacion se le realizaré una encuesta y la implementacién de un prototipo
desde la gamificacién que contribuya a la consecucion del objetivo general. Dichos instrumentos y
estrategias de recoleccion de datos seran utilizados para su respectivo andlisis y elaboracién de los
resultados necesarios para el desarrollo de un plan de formacién profesoral que favorezca el fomento
emocional y el impacto en una cultura organizacional en la poblacion elegida para el desarrollo de la
investigacién. No habra ningdn tipo de beneficio, asi como tampoco ningtin gasto de su parte, sin
embargo, los resultados y conclusiones obtenidas podran aparecer en una publicacién cientifica o
de divulgacion, y con ello contribuir en el desarrollo de nuevas formas de desarrollar una cultura
organizacional e inteligencia emocional en diferentes poblaciones. Su participacion en este proyecto
es voluntaria y confidencial, por lo que la informacion recolectada seré tratada segun la normatividad
vigente y tendra un}gml' ad netamente académica.

a W/ :

vo_enny \C\ da D?O? , identificado como aparece al pie de mi firma,
he sido informadd(a) con claridad y veracidad de los ob}euvos intencionalidades y metodologias de
la investigacion que estan desarrollando los estudiantes Martha Lucia Angel Pérez y Cristian David
Sanchez de la Maestria en Gerencia Educativa e Innovacion Tecnol6gica de la Universidad Sergio
Arboleda de Bogota, cuya tematica esta relacionada con el desarrollo de un plan profesoral que
contribuya en el mejoramiento de la calidad organizacional y emocional del cuerpo docente del Liceo
Parroquial San José. En ese sentido, he sido informado(a) con claridad y veracidad de todos los
aspectos concernientes a esta investigacion, asi como sus objetivos y metodologia. Asi mismo, soy
consciente de que actuo en libertad y de forma voluntaria en la presente investigacioén, por lo cual no
recibiré ningun tipo de beneficio econémico o de cualquier otra indole, ni realizaré ningtin gasto. Soy
conocedor de la autonomia que tengo para abstenerme de la participacion en la investigacion.
Adicionalmente, se me han informado todos los beneficios y riesgos de 1z investigacién, asi como el
respeto que tendré respecto de la informacién brindada, y a mi ser personal fisico y psicolégico.

Ante cualquier inquietud respecto a la investigacion y su desarrollo puede comunicarse a los correos:
maitha.angeldi@usa.edu y/o cristian.sanchez02@usa.edu.co

En constancia firman y aceptan las partes la realizacion de todos los aspectos concernientes a la

investigacign:
} / T
)&C L&; a‘% ‘Ty&—i‘ ey C/n'slv‘.u\ ggc:\c,l\ o

ﬁz’ ammpante Firma del investigador l Firma del investigador
AG R

bre: erm D Ve Gz Nombre: M arkhe Nombre: Ceishan Solncher
cumento: Sz 26 qs6 Documento: Aov3aq o439 Documento: A54¢0A344¢



CULTURA ORGANIZACIONAL ASERTIVA: PLAN DE FORMACION 207

Universidad Sergio Arboleda
Facuitad de Educacion
Maestria en Gerencia Educativa e Innovacién Tecnolégica
Consentimiento y asentimiento informado

El objetivo de este trabajo de investigacion es desarrollar un plan de formacion profesoral que permita
impactar de manera asertiva en la cultura organizacional en el cuerpo docente del Liceo Parroquial
San José, a partir del fomento emocional, desde la gamificacion como metodologia de aprendizaje.
Si usted autoriza su participacion se le realizard una encuesta y la implementacion de un prototipo
desde la gamificacion que contribuya a la consecucion del objetivo general. Dichos instrumentos y
estrategias de recoleccion de datos seran utilizados para su respectivo andlisis y elaboracion de los
resultados necesarios para el desarrollo de un plan de formacion profesoral que favorezca el fomento
emocional y el impacto en una cultura organizacional en la poblacion elegida para el desarrollo de la
investigacién. No habra ningdn tipo de beneficio, asi como tampoco ningin gasto de su parte, sin
embargo, los resultados y conclusiones obtenidas podran aparecer en una publicacion cientifica o
de divulgacion, y con ello contribuir en el desarrollo de nuevas formas de desarrollar una cultura
organizacional e inteligencia emocional en diferentes poblaciones. Su participacién en este proyecto
es voluntaria y confidencial, por lo que la informacion recolectada seré tratada segtn la normatividad
vigente y tendré una finalidad netamente académica.

Yo \/ﬂ }enlma g/uuLez Mom/e) , identificado como aparece al pie de mi firma,
he sido informado(a) con claridad y veracidad de los objenvos intencionalidades y metodologias de
la investigacién que estan desarrollando los estudiantes Martha Lucia Angel Pérez y Cristian David
Sanchez de la Maestria en Gerencia Educativa e Innovacion Tecnolégica de la Universidad Sergio
Arboleda de Bogota, cuya tematica esta relacionada con el desarrolio de un plan profesoral que
contribuya en el mejoramiento de la calidad organizacional y emocional del cuerpo docente del Liceo
Parroquial San José. En ese sentido, he sido informado(a) con claridad y veracidad de todos los
aspectos concernientes a esta investigacion, asi como sus objetivos y metodologia. Asi mismo, soy
consciente de que actuo en libertad y de forma voluntaria en la presente investigacion, por lo cual no
recibiré ningln tipo de beneficio econémico o de cualquier otra indole, ni realizaré ninglin gasto. Soy
conocedor de la autonomia que tengo para abstenerme de la participacion en la investigacion.
Adicionalmente, se me han informado todos los beneficios y riesgos de la investigacién, asi como el
respeto que tendré respecto de la informacion brindada, y a mi ser personal fisico y psicol6gico.

Ante cualquier inquietud respecto a la investigacion y su desarrollo puede comunicarse a los correos:
martha.angeid1@usa.edu y/o cristian.sanchez02@usa.edu.co

En constancia firman y aceptan las partes la realizacion de todos los aspectos concernientes a la

investigacion:
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CULTURA ORGANIZACIONAL ASERTIVA: PLAN DE FORMACION 208

Universidad Sergio Arboleda
Facuitad de Educacion
Maestria en Gerencia Educativa e Innovacion Tecnolégica
Consentimiento y asentimiento informado

El objetivo de este trabajo de investigacion es desarrollar un plan de formacién profesoral que permita
impactar de manera asertiva en la cultura organizacional en el cuerpo docente del Liceo Parroquial
San José, a partir del fomento emocional, desde la gamificacién como metodologia de aprendizaje.
Si usted autoriza su participacion se le realizard una encuesta y la implementacion de un prototipo
desde la gamificacién que contribuya a la consecucion del objetivo general. Dichos instrumentos y
estrategias de recoleccion de datos seran utilizados para su respectivo andlisis y elaboracion de los
resultados necesarios para el desarrollo de un plan de formacién profesoral que favorezca el fomento
emocional y el impacto en una cultura organizacional en la poblacion elegida para el desarrollo de la
investigacion. No habra ningln tipo de beneficio, asi como tampoco ninglin gasto de su parte, sin
embargo, los resultados y conclusiones obtenidas podran aparecer en una publicacién cientifica o
de divulgacién, y con ello contribuir en el desarrollo de nuevas formas de desarrollar una cultura
organizacional e inteligencia emocional en diferentes poblaciones. Su participacion en este proyecto
es voluntaria y confidencial, por lo que la informacion recolectada sera tratada segun la normatividad
vigente y tendra una finalidad netamente académica.

Yo km\ro S\l\(\ﬂp\u ) mn&(ﬁ.\ %u%ﬂ% identificado como aparece al pie de mi firma,
he sido informado(a) con claridad y veracidad de los objetivos, intencionalidades y metodologias de
la investigacion que estan desarrollando los estudiantes Martha Lucia Angel Pérez y Cristian David
Sanchez de la Maestria en Gerencia Educativa e Innovacion Tecnol6gica de la Universidad Sergio
Arboleda de Bogota, cuya tematica esta relacionada con el desarrollo de un plan profesoral que
contribuya en el mejoramiento de la calidad organizacional y emocional del cuerpo docente del Liceo
Parroquial San José. En ese sentido, he sido informado(a) con claridad y veracidad de todos los
aspectos concernientes a esta investigacion, asi como sus objetivos y metodologia. Asi mismo, soy
consciente de que actuo en libertad y de forma voluntaria en la presente investigacion, por lo cual no
recibiré ningln tipo de beneficio econémico o de cualquier otra indole, ni realizaré ningin gasto. Soy
conocedor de la autonomia que tengo para abstenerme de la participacion en la investigacion.
Adicionalmente, se me han informado todos los beneficios y riesgos de la investigacién, asi como el
respeto que tendré respecto de la informacion brindada, y a mi ser personal fisico y psicol6gico.

Ante cualquier inquietud respecto a la investigacion y su desarrolio puede comunicarse a los correos:
martha.angeldi@usa.edu y/o cristian.sanchez02@usa.edu.co

En constancia firman y aceptan las partes la realizacion de todos los aspectos concernientes a la

investigacion:
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Firma del participante Firma del investigador Firma del investigador
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CULTURA ORGANIZACIONAL ASERTIVA: PLAN DE FORMACION 209

Universidad Sergio Arboleda
Facuitad de Educacién
Maestria en Gerencia Educativa e Innovacién Tecnolégica
Consentimiento y asentimiento informado

El objetivo de este trabajo de investigacion es desarrollar un plan de formacion profesoral que permita
impactar de manera asertiva en la cultura organizacional en el cuerpo docente del Liceo Parroquial
San José, a partir del fomento emocional, desde la gamificacion como metodologia de aprendizaje.
Si usted autoriza su participacion se le realizara una encuesta y la implementacion de un prototipo
desde la gamificacion que contribuya a la consecucion del objetivo general. Dichos instrumentos y
estrategias de recoleccion de datos seréan utilizados para su respectivo analisis y elaboracion de los
resultados necesarios para el desarrolio de un plan de formacion profesoral que favorezca el fomento
emocional y el impacto en una cultura organizacional en la poblacion elegida para el desarrollo de la
investigacion. No habra ningun tipo de beneficio, asi como tampoco ningiin gasto de su parte, sin
embargo, los resultados y conclusiones obtenidas podran aparecer en una publicacion cientifica o
de divulgacion, y con ello contribuir en el desarrollo de nuevas formas de desarrollar una cultura
organizacional e inteligencia emocional en diferentes poblaciones. Su participacion en este proyecto
es voluntaria y confidencial, por lo que la informacion recolectada ser4 tratada segin la normatividad
vigente y tendré una finalidad netamente académica.

Yo A}Qidr‘drq Aqq‘\we Ho&w\'\ fez , identificado como aparece al pie de mi firma,
he sido informado(a) con claridad y veracidad de los objetivos, intencionalidades y metodologias de
la investigacion que estan desarrollando los estudiantes Martha Lucia Angel Pérez y Cristian David
Sanchez de la Maestria en Gerencia Educativa e Innovacién Tecnol6gica de la Universidad Sergio
Arboleda de Bogot4, cuya tematica esta relacionada con el desarrollo de un plan profesoral que
contribuya en el mejoramiento de la calidad organizacional y emocional del cuerpo docente del Liceo
Parroquial San José. En ese sentido, he sido informado(a) con claridad y veracidad de todos los
aspectos concernientes a esta investigacion, asi como sus objetivos y metodologia. Asi mismo, soy
consciente de que actuo en libertad y de forma voluntaria en la presente investigacién, por lo cual no
recibiré ningtn tipo de beneficio econémico o de cualquier otra indole, ni realizaré ningdn gasto. Soy
conocedor de la autonomia que tengo para abstenerme de la participacion en la investigacion.
Adicionalmente, se me han informado todos los beneficios y riesgos de la investigacién, asi como el
respeto que tendré respecto de la informacion brindada, y a mi ser personal fisico y psicolégico.

Ante cualquier inquietud respecto a la investigacién y su desarrollo puede comunicarse a los correos:
martha.angel01 @usa.edu y/o cristian.sanchez02@usa.edu.co

En constancia firman y aceptan las partes la realizacién de todos los aspectos concernientes a la

investigacion:
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Firma del participante Firma del investigador Firma del investigador
Nombre: Alejundva Aguivee 2 Nombre: Mlackhe.  Aa N Nombre: Ceishon  Scachor

Documento: 1odoo4osty.

Documento: Ao 3 aao43q Documento: Ad4A(0AY 44



CULTURA ORGANIZACIONAL ASERTIVA: PLAN DE FORMACION 210

Universidad Sergio Arboleda
Facuitad de Educacion
Maestria en Gerencia Educativa e Innovacion Tecnolégica
Consentimiento y asentimiento informado

El objetivo de este trabajo de investigacion es desarrollar un plan de formacion profesoral que permita
impactar de manera asertiva en la cultura organizacional en el cuerpo docente del Liceo Parroquial
San Jos¢, a partir del fomento emocional, desde la gamificacion como metodologia de aprendizaje.
Si usted autoriza su participacion se le realizara una encuesta y la implementacion de un prototipo
desde la gamificacion que contribuya a la consecucion del objetivo general. Dichos instrumentos y
estrategias de recoleccion de datos seran utilizados para su respectivo analisis y elaboracion de los
resultados necesarios para el desarrollo de un plan de formacion profesoral que favorezca el fomento
emocional y el impacto en una cultura organizacional en la poblacion elegida para el desarrollo de la
investigacion. No habra ningtn tipo de beneficio, asi como tampoco ningln gasto de su parte, sin
embargo, los resultados y conclusiones obtenidas podran aparecer en una publicacién cientifica o
de divulgacion, y con ello contribuir en el desarrolio de nuevas formas de desarrollar una cultura
organizacional e inteligencia emocional en diferentes poblaciones. Su participacion en este proyecto
es voluntaria y confidencial, por lo que la informacion recolectada sera tratada seg(n la normatividad
vigente y tendra una finalidad netamente académica.

Yo ., identificado como aparece al pie de mi firma,
he sido informado{a) con glaridad y veracida@/de/Igs objetivos, intencionalidades y metodologias de
la investigacién que estén desarrollando los esttidiantes Martha Lucia Angel Pérez y Cristian David
Sanchez de la Maestria en Gerencia Educativa e Innovacion Tecnolégica de la Universidad Sergio
Arboleda de Bogota, cuya temética esté relacionada con el desarrollo de un plan profesoral que
contribuya en el mejoramiento de la calidad organizacional y emocional del cuerpo docente del Liceo
Parroquial San José. En ese sentido, he sido informado(a) con claridad y veracidad de todos los
aspectos concernientes a esta investigacion, asi como sus objetivos y metodologia. Asi mismo, soy
consciente de que actuo en libertad y de forma voluntaria en la presente investigacion, por lo cual no
recibiré ningdn tipo de beneficio econémico o de cualquier otra indole, ni realizaré ningtin gasto. Soy
conocedor de la autonomia que tengo para abstenerme de la participacion en la investigacion.
Adicionalmente, se me han informado todos los beneficios y riesgos de la investigacion, asi como el
respeto que tendré respecto de la informacion brindada, y a mi ser personal fisico y psicolégico.

Ante cualquier inquietud respecto a la investigacion y su desarrollo puede comunicarse a los correos:
martha.angei01@usa.edu y/o cristian.sanchez02@usa.edu.co

En constancia firman y aceptan las partes la realizacién de todos los aspectos concernientes a la

investigacion:
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CULTURA ORGANIZACIONAL ASERTIVA: PLAN DE FORMACION 211

Universidad Sergio Arboleda
Facultad de Educacién
Maestria en Gerencia Educativa e Innovacién Tecnoldgica
Consentimiento y asentimiento informado

El objetivo de este trabajo de investigacion es desarrollar un plan de formacion profesoral que permita
impactar de manera asertiva en la cultura organizacional en el cuerpo docente del Liceo Parroquial
San José, a partir del fomento emocional, desde la gamificacién como metodologia de aprendizaje.
Si usted autoriza su participacion se le realizara una encuesta y la implementacion de un prototipo
desde la gamificacion que contribuya a la consecucién del objetivo general. Dichos instrumentos y
estrategias de recolecci6n de datos seran utilizados para su respectivo analisis y elaboracién de los
resultados necesarios para el desarrollo de un plan de formacion profesoral que favorezca el fomento
emocional y el impacto en una cuitura organizacional en la poblacion elegida para el desarrollo de la
investigacién. No habra ningun tipo de beneficio, asi como tampoco ningln gasto de su parte, sin
embargo, los resultados y conclusiones obtenidas podran aparecer en una publicacién cientifica o
de divulgacion, y con ello contribuir en el desarrolio de nuevas formas de desarrollar una cultura
organizacional e inteligencia emocional en diferentes poblaciones. Su participacion en este proyecto
es voluntaria y confidencial, por lo que la informacion recolectada ser4 tratada segGn la normatividad
vigente y tendré una finalidad netamente académica.

Yol gy (riAch  Cx (02 , identificado como aparece al pie de mi firma,
he sido informado(a) con claridad y veracidad de los objetivos, intencionalidades y metodologias de
la investigacion que estan desarrollando los estudiantes Martha Lucia Angel Pérez y Cristian David
Sanchez de la Maestria en Gerencia Educativa e Innovacion Tecnol6gica de la Universidad Sergio
Arboleda de Bogot4a, cuya temética esta relacionada con el desarrollo de un plan profesoral que
contribuya en el mejoramiento de la calidad organizacional y emocional del cuerpo docente del Liceo
Parroquial San José. En ese sentido, he sido informado(a) con claridad y veracidad de todos los
aspectos concernientes a esta investigacion, asi como sus objetivos y metodologia. Asi mismo, soy
consciente de que actuo en libertad y de forma voluntaria en la presente investigacion, por io cual no
recibiré ningdn tipo de beneficio econémico o de cualquier otra indole, ni realizaré ningtn gasto. Soy
conocedor de la autonomia que tengo para abstenerme de la participacion en la investigacion.
Adicionaimente, se me han informado todos los beneficios y riesgos de la investigacién, asi como el
respeto que tendré respecto de la informaci6n brindada, y a mi ser personal fisico y psicolégico.

Ante cualquier inquietud respecto a la investigacion y su desarrollo puede comunicarse a los correos:
mariha.angel01@usa.edu y/o cristian.sanchez02@usa.edu.co

En constancia firman y aceptan las partes la realizacion de todos los aspectos concernientes a la
investigacion._
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Universidad Sergio Arboleda
Facuitad de Educacién
Maestria en Gerencia Educativa e Innovacion Tecnolégica
Consentimiento y asentimiento informado

El objetivo de este trabajo de investigacion es desarrollar un plan de formacion profesoral que permita
impactar de manera asertiva en la cultura organizacional en el cuerpo docente del Liceo Parroquial
San José, a partir del fomento emocional, desde la gamificacion como metodologia de aprendizaje.
Si usted autoriza su participacion se le realizara una encuesta y la implementacién de un prototipo
desde la gamificacién que contribuya a la consecucion del objetivo general. Dichos instrumentos y
estrategias de recoleccion de datos seran utilizados para su respectivo andlisis y elaboracion de los
resultados necesarios para el desarrollo de un plan de formacién profesoral que favorezca el fomento
emocional y el impacto en una cultura organizacional en la poblacion elegida para el desarrolio de la
investigacion. No habra ningin tipo de beneficio, asi como tampoco ningin gasto de su parte, sin
embargo, los resultados y conclusiones obtenidas podran aparecer en una publicacién cientifica o
de divulgacion, y con ello contribuir en el desarrollo de nuevas formas de desarrollar una cultura
organizacional e inteligencia emocional en diferentes poblaciones. Su participacién en este proyecto
es voluntaria y confidencial, por lo que la informacion recolectada ser4 tratada segun la normatividad
vigente y tendra una finalidad Ctamente académica.

=)

Yo ' Rl Vo) SO OV\‘bS , identificado como aparece al pie de mi firma,
he sido informade(a) con claridad y veracidad de los objetivos, intencionalidades y metodologias de
la investigacion que estéan desarrollando los estudiantes Martha Lucia Angel Pérez y Cristian David
Sanchez de la Maestria en Gerencia Educativa e Innovacién Tecnolégica de la Universidad Sergio
Arboleda de Bogota, cuya temética esta relacionada con el desarrollo de un plan profesoral que
contribuya en el mejoramiento de la calidad organizacional y emocional del cuerpo docente del Liceo
Parroquial San José. En ese sentido, he sido informado(a) con claridad y veracidad de todos los
aspectos concernientes a esta investigacion, asi como sus objetivos y metodologia. Asi mismo, soy
consciente de que actio en libertad y de forma voluntaria en la presente investigacién, por lo cual no
recibiré ningtn tipo de beneficio econémico o de cualquier otra indole, ni realizaré ningan gasto. Soy
conocedor de la autonomia que tengo para abstenerme de la participacion en la investigacion.
Adicionalmente, se me han informado todos los beneficios y riesgos de la investigacion, asi como el
respeto que tendré respecto de la informacion brindada, y a mi ser personal fisico y psicol6gico.

Ante cualquier inquietud respecto a la investigacion y su desarrollo puede comunicarse a l0s correos:
martha.angel01@usa.edu y/o cristian.sanchez02@usa.edu.co

En constancia firman y aceptan las partes la realizacién de todos los aspectos concernientes a la

investigacion:
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Universidad Sergio Arboleda
Facuitad de Educacion
Maestria en Gerencia Educativa e Innovacion Tecnolégica
Consentimiento y asentimiento informado

El objetivo de este trabajo de investigacion es desarrollar un plan de formaci6n profesoral que permita
impactar de manera asertiva en la cultura organizacional en el cuerpo docente del Liceo Parroquial
San José, a partir del fomento emocional, desde la gamificacion como metodologia de aprendizaje.
Si usted autoriza su participacion se le realizara una encuesta y la implementacién de un prototipo
desde la gamificacion que contribuya a la consecucion del objetivo general. Dichos instrumentos y
estrategias de recoleccién de datos seran utilizados para su respectivo andlisis y elaboracién de los
resultados necesarios para el desarrolio de un plan de formacién profesoral que favorezca el fomento
emocional y el impacto en una cultura organizacional en la poblacion elegida para el desarrolio de la
investigacion. No habra ningin tipo de beneficio, asi como tampoco ningin gasto de su parte, sin
embargo, los resultados y conclusiones obtenidas podran aparecer en una publicacién cientifica o
de divulgacion, y con ello contribuir en el desarrollo de nuevas formas de desarrollar una cultura
organizacional e inteligencia emocional en diferentes poblaciones. Su participacion en este proyecto
es voluntaria y confidencial, por lo que la informacion recolectada ser4 tratada segtn la normatividad
vigente y tendré una fipalidad netamente académica.

«_, identificado como aparece al pie de mi firma,
ido informado(a) con claridad y veracidad de los objetivos, intencionalidades y metodologias de
la investigacion que estan desarrollando los estudiantes Martha Lucia Angel Pérez y Cristian David
Sénchez de la Maestria en Gerencia Educativa e Innovacién Tecnol6gica de la Universidad Sergio
Arboleda de Bogota, cuya tematica esté relacionada con el desarrollo de un plan profesoral que
contribuya en el mejoramiento de la calidad organizacional y emocional del cuerpo docente del Liceo
Parroquial San José. En ese sentido, he sido informado(a) con claridad y veracidad de todos los
aspectos concernientes a esta investigacion, asi como sus objetivos y metodologia. Asi mismo, soy
consciente de que actdo en libertad y de forma voluntaria en la presente investigacion, por lo cual no
recibiré ningtn tipo de beneficio econémico o de cualquier otra indole, ni realizaré ninglin gasto. Soy
conocedor de la autonomia que tengo para abstenerme de la participacion en la investigacion.
Adicionalmente, se me han informado todos los beneficios y riesgos de la investigacién, asi como el
respeto que tendré respecto de la informaci6n brindada, y a mi ser personal fisico y psicolégico.

Ante cualquier inquietud respecto a la investigacion y su desarrollo puede comunicarse a los correos:
martha.angel01@usa.edu y/o cristian.sanchez02@usa.edu.co

En constancia firman y aceptan las partes la realizacién de todos los aspectos concernientes a la

investigacion:
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Universidad Sergio Arboleda
Facultad de Educacion
Maestria en Gerencia Educativa e Innovacién Tecnoldgica
Consentimiento y asentimiento informado

El objetivo de este trabajo de investigacion es desarroltar un plan de formacion profesoral que permita
impactar de manera asertiva en la cultura organizacional en el cuerpo docente del Liceo Parroquial
San José, a partir del fomento emocional, desde la gamificacién como metodologia de aprendizaje.
Si usted autoriza su participacion se le realizaré una encuesta y la implementacion de un prototipo
desde la gamificacion que contribuya a la consecucion del objetivo general. Dichos instrumentos y
estrategias de recoleccion de datos serén utilizados para su respectivo analisis y elaboracion de los
resultados necesarios para el desarrollo de un plan de formacién profesoral que favorezca el fomento
emocional y el impacto en una cultura organizacional en la poblacién elegida para el desarrollo de la
investigacion. No habra ningln tipo de beneficio, asi como tampoco ningln gasto de su parte, sin
embargo, los resultados y conclusiones obtenidas podrén aparecer en una publicacion cientifica o
de divulgacion, y con ello contribuir en el desarrollo de nuevas formas de desarrollar una cultura
organizacional e inteligencia emocional en diferentes poblaciones. Su participacion en este proyecto
es voluntaria y confidencial, por lo que la informacion recolectada ser4 tratada segun la normatividad
vigente y tendra una finalidad netamente académica.

YOQYLJ} Aﬂiwﬁ‘) (‘?m .1,(/) \} a” ) , identificado como aparece al pie de mi firma,
he sido informado(a) con'claridad y veracidad de los objetivos, intencionalidades y metodologias de
la investigacion que estan desarrollando los estudiantes Martha Lucia Angel Pérez y Cristian David
Sanchez de la Maestria en Gerencia Educativa e Innovacién Tecnoldgica de la Universidad Sergio
Arboleda de Bogota, cuya temética esta relacionada con el desarrollo de un plan profesoral que
contribuya en el mejoramiento de la calidad organizacional y emocional del cuerpo docente del Liceo
Parroquial San José. En ese sentido, he sido informado(a) con claridad y veracidad de todos los
aspectos concernientes a esta investigacion, asi como sus objetivos y metodologia. Asi mismo, soy
consciente de que actuo en libertad y de forma voluntaria en la presente investigacion, por lo cual no
recibiré ningun tipo de beneficio econdémico o de cualquier otra indole, ni realizaré ningan gasto. Soy
conocedor de la autonomia que tengo para abstenerme de la participacion en la investigacion.
Adicionalmente, se me han informado todos los beneficios y riesgos de la investigacién, asi como el
respeto que tendré respecto de la informacion brindada, y a mi ser personal fisico y psicol6gico.

Ante cualquier inquietud respecto a la investigacion y su desarrollo puede comunicarse a los correos:
martha.angell1@usa.edu y/o cristian.sanchez02@usa.edu.co

En constancia firman y aceptan las partes la realizacion de todos los aspectos concernientes a la

investigacion:
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Universidad Sergio Arboleda
Facuitad de Educacion
Maestria en Gerencia Educativa e Innovacién Tecnolégica
Consentimiento y asentimiento informado

El objetivo de este trabajo de investigacion es desarrollar un plan de formacién profesoral que permita
impactar de manera asertiva en la cultura organizacional en el cuerpo docente del Liceo Parroquial
San José, a partir del fomento emocional, desde la gamificacion como metodologia de aprendizaje.
Si usted autoriza su participacion se le realizara una encuesta y la implementacién de un prototipo
desde la gamificacion que contribuya a la consecucion del objetivo general. Dichos instrumentos y
estrategias de recoleccién de datos seran utilizados para su respectivo analisis y elaboracién de los
resultados necesarios para el desairollo de un plan de formacion profesoral que favorezca el fomento
emocional y el impacto en una cultura organizacional en la poblacién elegida para el desarrollo de la
investigacion. No habréa ningln tipo de beneficio, asi como tampoco ningn gasto de su parte, sin
embargo, los resultados y conclusiones obtenidas podran aparecer en una publicacién cientifica o
de divulgacion, y con ello contribuir en el desarrollo de nuevas formas de desarrollar una cultura
organizacional e inteligencia emocional en diferentes poblaciones. Su participacién en este proyecto
es voluntaria y confidencial, por lo que la informacion recolectada sera tratada segtin la normatividad
vigente y tendra una finalidad netamente académica.

Yo 3 LN &3\:0&!0—\—(—4(\? 3 (\,Lid\/‘cmdentlf cado como aparece al pie de mi firma,
he sido informado(a) con claridad y veracidad de los objetivos, intencionalidades y metodologias de
la investigacion que estan desarrollando los estudiantes Martha Lucia Angel Pérez y Cristian David
Sanchez de la Maestria en Gerencia Educativa e Innovacioén Tecnolégica de la Universidad Sergio
Arboleda de Bogota, cuya temética esta relacionada con el desarrollo de un plan profesoral que
contribuya en el mejoramiento de la calidad organizacional y emocional del cuerpo docente del Liceo
Parroquial San José. En ese sentido, he sido informado(a) con claridad y veracidad de todos los
aspectos concernientes a esta investigacion, asi como sus objetivos y metodologia. Asi mismo, soy
consciente de que actdo en libertad y de forma voluntaria en la presente investigacion, por lo cual no
recibiré ningdn tipo de beneficio econémico o de cualquier otra indole, ni realizaré ningtn gasto. Soy
conocedor de la autonomia que tengo para abstenerme de la participacion en la investigacion.
Adicionalmente, se me han informado todos los beneficios y riesgos de la investigacién, asi como el
respeto que tendré respecto de la informacién brindada, y a mi ser personat fisico y psicolégico.

Ante cualquier inquietud respecto a la investigacion y su desarrollo puede comunicarse a los correos:
martha.angei01@usa.edu y/o cristian.sanchez02@usa.edu.co

En constancia firman y aceptan las partes la realizacion de todos los aspectos concernientes a la

investigacion:
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Universidad Sergio Arboleda
Facuitad de Educacion
Maestria en Gerencia Educativa e Innovacién Tecnolégica
Consentimiento y asentimiento informado

El objetivo de este trabajo de investigacion es desarrollar un plan de formacion profesoral que permita
impactar de manera asertiva en la cultura organizacional en el cuerpo docente del Liceo Parroquial
San José, a partir del fomento emocional, desde la gamificacion como metodologia de aprendizaje.
Si usted autoriza su participacion se le realizara una encuesta y la implementacion de un prototipo
desde la gamificacion que contribuya a la consecucion del objetivo general. Dichos instrumentos y
estrategias de recoleccion de datos seran utilizados para su respectivo analisis y elaboracion de los
resultados necesarios para el desarrollo de un plan de formacion profesoral que favorezea el fomento
emocional y el impacto en una cultura organizacional en la poblacion elegida para el desarrollo de la
investigacién. No habra ningun tipo de beneficio, asi como tampoco ningin gasto de su parte, sin
embargo, los resultados y conclusiones obtenidas podran aparecer en una publicacion cientifica o
de divulgacion, y con ello contribuir en el desarrollo de nuevas formas de desarrollar una cultura
organizacional e inteligencia emocional en diferentes poblaciones. Su participacion en este proyecto
es voluntaria y confidencial, por lo que la informacion recolectada ser4 tratada segun la normatividad
vigente y tendra una finalidad netamente académica.

Yo IOANEL EQUARYD EARUA LOCHA.  identificado como aparece al pie de mi firma,
he sido informado(a) con claridad y veracidad de los objetivos, intencionalidades y metodologias de
la investigacion que estan desarrollando los estudiantes Martha Lucia Angel Pérez y Cristian David
Sanchez de la Maestria en Gerencia Educativa e Innovacion Tecnolégica de la Universidad Sergio
Arboleda de Bogota, cuya tematica esté relacionada con el desarrolio de un plan profesoral que
contribuya en el mejoramiento de la calidad organizacional y emocional del cuerpo docente del Liceo
Parroquial San José. En ese sentido, he sido informado(a) con claridad y veracidad de todos los
aspectos concernientes a esta investigacion, asi como sus objetivos y metodologia. Asi mismo, soy
consciente de que actdo en libertad y de forma voluntaria en la presente investigacion, por lo cual no
recibiré ningun tipo de beneficio econémico o de cualquier otra indole, ni realizaré ningtn gasto. Soy
conocedor de la autonomia que tengo para abstenerme de la participacién en la investigacion.
Adicionalmente, se me han informado todos los beneficios y riesgos de la investigacion, asi como el
respeto que tendré respecto de la informaci6n brindada, y a mi ser personal fisico y psicol6gico.

Ante cualquier inquietud respecto a la investigacion y su desarrollo puede comunicarse a los correos:
mariha.angell1@usa.edu y/o cristian.sanchez02@usa.edu.co

En constancia firman y aceptan las partes la realizacion de todos los aspectos concernientes a la

investigacion:
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Universidad Sergio Arboleda
Facuiltad de Educacion
Maestria en Gerencia Educativa e Innovacion Tecnolégica
Consentimiento y asentimiento informado

Ei objetivo de este trabajo de investigacion es desarrollar un plan de formacion profesoral que permita
impactar de manera asertiva en la cultura organizacional en el cuerpo docente del Liceo Parroquial
San José, a partir del fomento emocional, desde la gamificacion como metodologia de aprendizaje.
Si usted autoriza su participacion se le realizara una encuesta y la implementacion de un prototipo
desde la gamificacion que contribuya a la consecucion del objetivo general. Dichos instrumentos y
estrategias de recoleccion de datos serén utilizados para su respectivo analisis y elaboracion de los
resultados necesarios para el desarrollo de un plan de formacién profesoral que favorezca el fomento
emocional y el impacto en una cultura organizacional en la poblacion elegida para el desarrollo de la
investigacion. No habré ningtn tipo de beneficio, asi como tampoco ningin gasto de su parte, sin
embargo, los resultados y conclusiones obtenidas podran aparecer en una publicacion cientifica o
de divuigacion, y con ello contribuir en el desarrollo de nuevas formas de desarrollar una cultura
organizacional e inteligencia emocional en diferentes poblaciones. Su participacion en este proyecto
es voluntaria y confidencial, por lo que la informacién recolectada ser4 tratada segun la normatividad
vigente y tendra una finalidad netamente académica.

Yo Xdnainne “Tokse  Yeragrsa , identificado como aparece al pie de mi firma,
he sido informado(a) con claridad y Veracidad de los objetivos, intencionalidades y metodologias de
la investigacion que estan desarrollando los estudiantes Martha Lucia Angel Pérez y Cristian David
Sanchez de la Maestria en Gerencia Educativa e Innovacion Tecnoldgica de la Universidad Sergio
Arboleda de Bogota, cuya tematica esta relacionada con el desarrollo de un plan profesoral que
contribuya en el mejoramiento de la calidad organizacional y emocional del cuerpo docente del Liceo
Parroquial San José. En ese sentido, he sido informado(a) con claridad y veracidad de todos los
aspectos concernientes a esta investigacion, asi como sus objetivos y metodologia. Asi mismo, soy
consciente de que actdo en libertad y de forma voluntaria en la presente investigacion, por lo cual no
recibiré ningtn tipo de beneficio econémico o de cualquier otra indole, ni realizaré ningan gasto. Soy
conocedor de la autonomia que tengo para abstenerme de la participacion en la investigacion.
Adicionalmente, se me han informado todos los beneficios y riesgos de la investigacién, asi como el
respeto que tendré respecto de la informacion brindada, y a mi ser personal fisico y psicolégico.

Ante cualquier inquietud respecto a la investigacion y su desarrollo puede comunicarse a los correos:
maritha.angel01@usa.edu y/o cristian.sanchez02@usa.edu.co

En constancia
investigacion;

y aceptan las partes la realizacion de todos los aspectos concernientes a la
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Universidad Sergio Arboleda
Facuitad de Educacion
Maestria en Gerencia Educativa e Innovacion Tecnolégica
Consentimiento y asentimiento informado

El objetivo de este trabajo de investigacion es desarrollar un plan de formacion profesoral que permita
impactar de manera asertiva en la cultura organizacional en el cuerpo docente del Liceo Parroquial
San José, a partir del fomento emocional, desde la gamificacién como metodologia de aprendizaje.
Si usted autoriza su participacion se le realizara una encuesta y la implementacion de un prototipo
desde la gamificacion que contribuya a la consecucion del objetivo general. Dichos instrumentos y
estrategias de recoleccion de datos serén utilizados para su respectivo analisis y elaboracion de los
resultados necesarios para el desarrollo de un plan de formacion profesoral que favorezca el fomento
emocional y el impacto en una cultura organizacional en la poblacion elegida para el desarrollo de la
investigacién. No habré ningln tipo de beneficio, asi como tampoco ningun gasto de su parte, sin
embargo, los resultados y conclusiones obtenidas podran aparecer en una publicacion cientifica o
de divulgacion, y con ello contribuir en el desarrollo de nuevas formas de desarrollar una cultura
organizacional e inteligencia emocional en diferentes poblaciones. Su participacion en este proyecto
es voluntaria y confidencial, por lo que la informacién recolectada seré tratada segdn la normatividad
vigente y tendré una finalidad netamente académica.

<} i e ~ .

Yo (()io,‘ (@ j:n[ i | ) r@\/ctcb 6 i< { rdentificado como aparece al pie de mi firma,
he sido informado(a) con claridad y veracidad de los objetivos, intencionalidades y metodologias de
la investigacion que estén desarrollando los estudiantes Martha Lucia Angel Pérez y Cristian David
Sénchez de la Maestria en Gerencia Educativa e Innovacién Tecnoldgica de la Universidad Sergio
Arboleda de Bogota, cuya tematica esta relacionada con el desarrollo de un plan profesoral que
contribuya en el mejoramiento de la calidad organizacional y emocional del cuerpo docente del Liceo
Parroquial San José. En ese sentido, he sido informado(a) con claridad y veracidad de todos los
aspectos concernientes a esta investigacion, asi como sus objetivos y metodologia. Asi mismo, soy
consciente de que actuo en libertad y de forma voluntaria en la presente investigacioén, por lo cual no
recibiré ningtin tipo de beneficio econémico o de cualquier otra indole, ni realizaré ninglin gasto. Soy
conocedor de la autonomia que tengo para abstenerme de la participacion en la investigacion.
Adicionalmente, se me han informado todos los beneficios y riesgos de la investigacién, asi como el
respeto que tendré respecto de la informacion brindada, y a mi ser personal fisico y psicolégico.

Ante cualquier inquietud respecto a la investigacion y su desarrollo puede comunicarse a los correos:
martha.angei01@usa.edu y/o cristian.sanchez02@usa.edu.co

En constancia firman y aceptan las partes la realizacion de todos los aspectos concernientes a la

investigacion:
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Universidad Sergio Arboleda
Facuitad de Educacion
Maestria en Gerencia Educativa e Innovacion Tecnolégica
Consentimiento y asentimiento informado

El objetivo de este trabajo de investigacion es desarrollar un plan de formacion profesoral que permita
impactar de manera asertiva en la cultura organizacional en el cuerpo docente del Liceo Parroquial
San José, a partir del fomento emocional, desde la gamificacion como metodologia de aprendizaje.
Si usted autoriza su participacion se le realizara una encuesta y la implementacion de un prototipo
desde la gamificacion que contribuya a la consecucion del objetivo general. Dichos instrumentos y
estrategias de recoleccion de datos seran utilizados para su respectivo anélisis y elaboracion de los
resultados necesarios para el desarrollo de un plan de formacion profesoral que favorezca el fomento
emocional y el impacto en una cultura organizacional en la pobiacién elegida para el desarrollo de la
investigacion. No habra ningtn tipo de beneficio, asi como tampoco ningiin gasto de su parte, sin
embargo, los resultados y conclusiones obtenidas podran aparecer en una publicacion cientifica o
de divulgacion, y con ello contribuir en el desarrollo de nuevas formas de desarrollar una cultura
organizacional e inteligencia emocional en diferentes poblaciones. Su participacién en este proyecto
es voluntaria y confidencial, por lo que la informacion recolectada seré tratada segin la normatividad
vigente y tendré una finalidad netamente académica.

Yo l—idbev V?\@V& \lcv&mde? , identificado como aparece al pie de mi firma,
he sido informado(a) con claridad y veracidad de los objetivos, intencionalidades y metodologias de
la investigacion que estan desarrollando los estudiantes Martha Lucia Angel Pérez y Cristian David
Sénchez de la Maestria en Gerencia Educativa e Innovacion Tecnoldgica de la Universidad Sergio
Arboleda de Bogota, cuya tematica esta relacionada con el desarrolio de un plan profesoral que
contribuya en el mejoramiento de la calidad organizacional y emocional del cuerpo docente del Liceo
Parroquial San José. En ese sentido, he sido informado(a) con claridad y veracidad de todos los
aspectos concernientes a esta investigacion, asi como sus objetivos y metodologia. Asi mismo, soy
consciente de que actdo en libertad y de forma voluntaria en la presente investigacion, por lo cual no
recibiré ninglin tipo de beneficio econémico o de cualquier otra indole, ni realizaré ningln gasto. Soy
conocedor de la autonomia que tengo para abstenerme de la participacion en la investigacion.
Adicionalmente, se me han informado todos los beneficios y riesgos de la investigacion, asi como el
respeto que tendré respecto de la informacion brindada, y a mi ser personal fisico y psicolégico.

Ante cualquier inquietud respecto a la investigacion y su desarrollo puede comunicarse a los correos:
martha.angel01@usa.edu y/o cristian.sanchez02@usa.edu.co

En constancia firman y aceptan las partes la realizacion de todos los aspectos concernientes a la
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Universidad Sergio Arboleda
Facuitad de Educacion
Maestria en Gerencia Educativa e Innovacion Tecnol6gica
Consentimiento y asentimiento informado

El objetivo de este trabajo de investigacién es desarrollar un plan de formacion profesoral que permita
impactar de manera asertiva en la cultura organizacional en el cuerpo docente del Liceo Parroquial
San José, a partir del fomento emocional, desde la gamificacién como metodologia de aprendizaje.
Si usted autoriza su participacion se le realizard una encuesta y la implementacion de un prototipo
desde la gamificacion que contribuya a la consecucion del objetivo general. Dichos instrumentos y
estrategias de recoleccion de datos seran utilizados para su respectivo andlisis y elaboracion de los
resultados necesarios para el desarrollo de un plan de formacion profesoral que favorezca el fomento
emocional y el impacto en una cultura organizacional en la poblacion elegida para el desarrollo de la
investigacion. No habra ningin tipo de beneficio, asi como tampoco ningln gasto de su parte, sin
embargo, los resultados y conclusiones obtenidas podran aparecer en una publicacion cientifica o
de divulgacion, y con ello contribuir en el desarrollo de nuevas formas de desarrollar una cultura
organizacional e inteligencia emocional en diferentes poblaciones. Su participacion en este proyecto
es voluntaria y confidencial, por lo que la informacion recolectada sera tratada segdn la normatividad
vigente y tendra una finalidad netamente académica.

Yo _Juan _tanvel ct5Pedes , identificado como aparece al pie de mi firma,
he sido informado(a) con claridad y veracidad de los objetivos, intencionalidades y metodologias de
la investigacién que estan desarrollando los estudiantes Martha Lucia Angel Pérez y Cristian David
Sanchez de la Maestria en Gerencia Educativa e Innovacion Tecnolégica de la Universidad Sergio
Arboleda de Bogota, cuya tematica esté relacionada con el desarrollo de un plan profesoral que
contribuya en el mejoramiento de la calidad organizacional y emocional del cuerpo docente del Liceo
Parroquial San José. En ese sentido, he sido informado(a) con claridad y veracidad de todos los
aspectos concernientes a esta investigacion, asi como sus objetivos y metodologia. Asi mismo, soy
consciente de que actuo en libertad y de forma voluntaria en ia presente investigacion, por lo cual no
recibiré ninguin tipo de beneficio econémico o de cualquier otra indole, ni realizaré ningln gasto. Soy
conocedor de la autonomia que tengo para abstenerme de la participacion en la investigacion.
Adicionalmente, se me han informado todos los beneficios y riesgos de la investigacion, asi como el
respeto que tendré respecto de la informacién brindada, y a mi ser personal fisico y psicol6gico.

Ante cualquier inquietud respecto a la investigacion y su desarrollo puede comunicarse a los correos:
martha.angel0i@usa.edu y/o cristian.sanchez02@usa.edu.co

En constancia firman y aceptan las partes la realizacién de todos los aspectos concernientes a la

investigacion:
eE——— — T—%’f_’t ] Tj& j \g /
T Juao ¢ . . A A TS C/n‘slﬁ‘u\ < o-\c,L(z-
Firma del participante Firma del investigador Firma del investigador
Nombre: Juan cespedes Nombre: M arbhe f\r\aa,' Nombre: Cevshan  Seiachor

Documento:450935332373 . Documento: Ao 3 aqo43q Documento: Ad4(0A3 44



CULTURA ORGANIZACIONAL ASERTIVA: PLAN DE FORMACION 221

Universidad Sergio Arboleda
Facultad de Educacion
Maestria en Gerencia Educativa e Innovacion Tecnolégica
Consentimiento y asentimiento informado

El objetivo de este trabajo de investigacion es desarrollar un pian de formacion profesoral que permita
impactar de manera asertiva en la cultura organizacional en el cuerpo docente del Liceo Parroquial
San José, a partir del fomento emocional, desde la gamificacion como metodologia de aprendizaje.
Si usted autoriza su participacion se le realizara una encuesta y la implementacién de un prototipo
desde la gamificacion que contribuya a la consecucién del objetivo general. Dichos instrumentos y
estrategias de recoleccion de datos seran utilizados para su respectivo anélisis y elaboracion de los
resultados necesarios para el desarrollo de un plan de formacion profesoral que favorezca el fomento
emocional y el impacto en una cultura organizacional en la poblacion elegida para el desarrollo de la
investigacion. No habré ningun tipo de beneficio, asi como tampoco ninglin gasto de su parte, sin
embargo, los resultados y conclusiones obtenidas podran aparecer en una publicacién cientifica o
de divulgacion, y con ello contribuir en el desarrollo de nuevas formas de desarrollar una cultura
organizacional e inteligencia emocional en diferentes poblaciones. Su participacion en este proyecto
es voluntaria y confidencial, por lo que la informacion recolectada sera tratada segn la normatividad
vigente y tendra una finalidad netamente académica.

Yo OU‘N[O\ nienmn , identificado como aparece al pie de mi firma,
he sido informado(a) Ton claridad y veracidad de los objetivos, intencionalidades y metodologias de
la investigacién que estan desarrollando los estudiantes Martha Lucia Angel Pérez y Cristian David
Sanchez de la Maestria en Gerencia Educativa e Innovacion Tecnoldgica de la Universidad Sergio
Arboleda de Bogota, cuya tematica esta relacionada con el desarrollo de un plan profesoral que
contribuya en el mejoramiento de la calidad organizacional y emocional del cuerpo docente del Liceo
Parroquial San José. En ese sentido, he sido informado(a) con claridad y veracidad de todos los
aspectos concernientes a esta investigacion, asi como sus objetivos y metodologia. Asi mismo, soy
consciente de que actdo en libertad y de forma voluntaria en la presente investigacion, por fo cual no
recibiré ningtin tipo de beneficio econémico o de cualquier otra indole, ni realizaré ningtin gasto. Soy
conocedor de la autonomia que tengo para abstenerme de la participacién en la investigacion.
Adicionalmente, se me han informado todos los beneficios y riesgos de la investigacion, asi como el
respeto que tendré respecto de la informacién brindada, y a mi ser personal fisico y psicoldgico.

Ante cualquier inquietud respecto a la investigacion y su desarrollo puede comunicarse a los correos:
maitha.angel01@usa.edu y/o cristian.sanchez02@usa.edu.co

En constancia firman y aceptan las partes la realizacion de todos los aspectos concernientes a la
investigacion:
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Universidad Sergio Arboleda
Facuitad de Educacion
Maestria en Gerencia Educativa e Innovacién Tecnol6gica
Consentimiento y asentimiento informado

El objetivo de este trabajo de investigacion es desarrollar un plan de formacién profesoral que permita
impactar de manera asertiva en la cultura organizacional en el cuerpo docente del Liceo Parroquial
San José, a partir del fomento emocional, desde la gamificacion como metodologia de aprendizaje.
Si usted autoriza su participacion se le realizara una encuesta y la implementaciéon de un prototipo
desde la gamificacion que contribuya a la consecucion del objetivo general. Dichos instrumentos y
estrategias de recoleccion de datos seran utilizados para su respectivo analisis y elaboracion de los
resultados necesarios para el desarrolio de un plan de formacion profesoral que favorezca el fomento
emocional y el impacto en una cultura organizacional en la poblacién elegida para el desarrollo de la
investigacion. No habra ningin tipo de beneficio, asi como tampoco ningdn gasto de su parte, sin
embargo, los resultados y conclusiones obtenidas podran aparecer en una publicacién cientifica o
de divulgacion, y con ello contribuir en el desarrollo de nuevas formas de desarrollar una cultura
organizacional e inteligencia emocional en diferentes poblaciones. Su participacién en este proyecto
es voluntaria y confidencial, por lo que la informacion recolectada seré tratada segtn la normatividad
vigente y tendra una finalidad netamente académica.

Yo 609.’0 6(;")6\18{( o) '@ofa ) identificado como aparece al pie de mi firma,
he sido informado(a) con claridad y veracidad de los objetivos, intencionalidades y metodologias de
la investigacién que estan desarrollando los estudiantes Martha Lucia Angel Pérez y Cristian David
Séanchez de la Maestria en Gerencia Educativa e Innovacion Tecnoldgica de la Universidad Sergio
Arboleda de Bogota, cuya tematica esta relacionada con el desarrollo de un plan profesoral que
contribuya en el mejoramiento de la calidad organizacional y emocional del cuerpo docente del Liceo
Parroquial San José. En ese sentido, he sido informado(a) con claridad y veracidad de todos los
aspectos concernientes a esta investigacion, asi como sus objetivos y metodologia. Asi mismo, soy
consciente de que actio en libertad y de forma voluntaria en la presente investigacion, por lo cual no
recibiré ningdn tipo de beneficio econémico o de cualquier otra indole, ni realizaré ningtin gasto. Soy
conocedor de la autonomia que tengo para abstenerme de la participacion en la investigacion.
Adicionalmente, se me han informado todos los beneficios y riesgos de la investigacién, asi como el
respeto que tendreé respecto de la informacion brindada, y a mi ser personal fisico y psicol6gico.

Ante cualquier inquietud respecto a la investigacion y su desarrollo puede comunicarse a los correos:
martha.angell1@usa.edu y/o cristian.sanchez02@usa.edu.co

En constancia firman y aceptan las partes la realizacion de todos los aspectos concernientes a la
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