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INTRODUCCION

Hoy en dia el recurso humano, es considerado como pieza fundamental dentro de las
organizaciones. El éxito o fracaso de las empresas, depende mucho de las personas que lo
conforman. Estas personas pasan gran parte de su dia y de su vida trabajando, por ello
consideramos importante investigar sobre esta poblacion. La informacion de esta
investigacion, serda de utilidad tanto para la psicologia como para los directivos de las
empresas, que buscan un mayor crecimiento, pero tomando en cuenta la gestion del capital

humano.

El presente estudio sobre la inteligencia emocional y el clima laboral en colaboradores de
una empresa del rubro educativo busca establecer la relacion entre ambas variables, y a la
vez conocer sobre qué factores podemos actuar para obtener mejores resultados en el
desempefio de las personas dentro de las organizaciones y que también se sientan comodos

y realizados en sus puestos de trabajo.

La investigacion se compone de seis capitulos. En el primer capitulo, se realizd el
planteamiento del estudio, identificando el problema y los objetivos, ademas se explica la
importancia del estudio y las limitaciones que se encontraron. En el segundo capitulo, se
desarrolla el marco tedrico, las investigaciones nacionales e internacionales relacionadas y
se definen los términos basicos. En el tercer capitulo se establecen las hipotesis y se describen
las variables a estudiar. En el cuarto capitulo se detalla el disefio de investigacion, la
poblacion y muestra de estudio, los instrumentos y procedimiento de recoleccion de datos, y

las técnicas estadisticas utilizadas para el analisis de la informacion obtenida. En el quinto



capitulo se muestran los resultados obtenidos y la discusion. Finalmente, en el sexto y Gltimo

capitulo se presenta el resumen, las conclusiones y recomendaciones.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

1.1 Formulacién del problema

Actualmente se estd tomando mucha importancia a la inteligencia emocional, debido a
que es una variable que engloba una serie de habilidades que regulan nuestras emociones,
a adaptarnos a diferentes situaciones y poder enfrentarlas considerando diferentes
alternativas de solucion. La evaluacion de la inteligencia emocional se utiliza de manera
muy frecuente en los procesos de seleccion de personal, ya que permite predecir en cierta
forma el comportamiento de las personas en su futuro puesto de trabajo, y por tanto elegir
a la persona que vaya de acuerdo a las necesidades de la empresa y a su cultura. Por tanto,
ahora se entiende que las condiciones intelectuales no garantizan el éxito en el ambito
laboral, sino que también estan los aspectos emocionales que influyen en el desempefio

y desarrollo del trabajador.

Otra variable que se debe tomar en cuenta en las empresas de cualquier sector, es el clima
laboral, debido a que, si existe un clima laboral armonioso, donde los trabajadores se
sientan motivados, y sean mas eficientes, se podra ver reflejado en un servicio de calidad,
y por tanto se alcanzaran los objetivos organizacionales. El clima laboral esta conformado
por distintos aspectos, siendo los individuales los que estan directamente relacionados
con los empleados. La autorrealizacidn, por ejemplo, es un factor de gran relevancia para
muchos colaboradores, ya que, si en la empresa existen oportunidades de asumir nuevos

retos, estos permitiran tener un mayor crecimiento a nivel personal y profesional, por
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tanto, estos factores impactaran positivamente en la percepcion de clima laboral que

tengan los trabajadores.

Para que una persona pueda tener un buen desempefio, debe sentirse bien consigo mismo
y con todo su entorno, asi como comprender el ambiente donde se desenvuelven todos
los colaboradores. De ese modo, la percepcion que se tenga del clima laboral va a estar
influenciada tanto por los acontecimientos que ocurran en la organizacién como por las

caracteristicas y experiencias previas de cada persona.

En la institucion educativa a realizarse la investigacion, se han reportado casos de
discrepancias entre los trabajadores. Desde el area de Recursos Humanos se investigaron
los motivos de estos conflictos y se llegd a la conclusion de que algunos de ellos
manifestaban dificultades para relacionarse y para solicitar informacion de manera
asertiva, asi como también dificultad en el control de emociones frente a situaciones de
alta exigencia con los directivos y con los alumnos. Estos comportamientos generan un
impacto en el clima laboral, por ello consideramos necesario comprobar la relaciéon que
existe entre las dos variables a estudiar, para asi poder desarrollar estrategias que nos

permitan intervenir en la organizacion y lograr mejores resultados.

Por todo lo mencionado, se plantean las siguientes preguntas de investigacion: ¢Existe
relacion estadisticamente significativa entre la inteligencia emocional y el clima
laboral en colaboradores de una empresa del sector educativo? ¢Existen diferencias
estadisticamente significativas en los niveles de inteligencia emocional y clima
laboral segun el sexo, area de trabajo y tiempo de antigliedad en los colaboradores

de una empresa del sector educativo?
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1.2 Objetivos

1.2.1 General

Determinar la relacion entre la inteligencia emocional y el clima laboral en los

colaboradores de una empresa del sector educativo.

1.2.2 Especificos

Identificar los niveles de inteligencia emocional en los colaboradores de
una empresa del sector educativo.

Identificar los niveles de clima laboral en los colaboradores de una
empresa del sector educativo.

Determinar la relacion entre los componentes de la inteligencia emocional
y los factores de clima laboral en los colaboradores de una empresa del
sector educativo.

Comparar los niveles de Inteligencia emocional y Clima laboral segun el
sexo en los colaboradores de una empresa del sector educativo.
Comparar los niveles de Inteligencia emocional y Clima laboral segun el
area de trabajo en los colaboradores de una empresa del sector educativo.
Comparar los niveles de Inteligencia emocional y Clima laboral segun el
tiempo de antigiiedad en la organizacion en los colaboradores de una

empresa del sector educativo.
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1.3 Importancia y justificacién del estudio

Es importante hallar la relacion que existe entre la Inteligencia Emocional y el Clima
Laboral debido a que, en cualquier organizacion, sin importar su tamafio o el rubro al que

pertenezca, el capital humano es un factor fundamental para el éxito de toda empresa.

Si bien es cierto muchos hablan de la importancia de que exista un buen clima laboral en
la empresa, pocos se involucran en el analisis de este, logrando que los gerentes de las
diferentes organizaciones no tomen como prioridad dicho punto, no considerando los
componentes que actdan en el clima organizacional de los colaboradores como conductor
de una mayor produccion. Asimismo, es igual de importante medir la inteligencia
emocional en las instituciones, ya que el éxito en las relaciones interpersonales

influenciara en el nivel de inteligencia emocional de cada persona.

Se ha venido observando que en la actualidad no existen muchas investigaciones que
estudien ambos constructos y en la poblacién elegida, por ello consideramos necesario
investigar este tema puesto que ira en beneficio de los estudiantes y de toda la

organizacion educativa.

Por tanto, la presente investigacion tiene como principal intencion obtener resultados
fidedignos que permitan una mayor comprension del problema planteado, para proponer

recomendaciones que impulsen el cambio.
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1.4 Limitaciones del estudio

e La principal limitacion es de caracter metodologica, esto es, la generalizacion de
resultados solo puede ser aplicado a participantes con caracteristicas similares a la
muestra utilizada en la investigacion.

e EIl estudio no es de tipo experimental, por tanto, no podemos establecer alguna

relacion de causa — efecto entre las variables estudiadas.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1 Investigaciones relacionadas con el tema

A continuacion, describiremos de forma resumida las investigaciones que tienen relacion

con las variables que estamos estudiando: Inteligencia emocional y Clima Laboral.

De Pelekais, Nava y Tirado (2006) realizaron una investigacion con el objetivo de
comprobar la influencia de la Inteligencia Emocional sobre el Clima Organizacional
en los gerentes de nivel medio de las pequefias y medianas empresas. El tipo de
estudio fue descriptivo explicativo, no experimental transeccional. El instrumento de
medicion que se utilizo fue un cuestionario tipo Likert. Los resultados demostraron
que los gerentes de nivel medio identifican con certeza sus emociones y sentimientos,
ademas muestran una percepcion muy positiva del clima laboral, no obstante, algunos
factores, como la motivacion y las habilidades sociales, cuyos niveles no son altos,
afectan directamente el Clima Organizacional, como los niveles de responsabilidad y
manejo de conflictos. Todo esto nos indica que los factores de la Inteligencia

emocional tienen una muy alta influencia sobre el Clima Organizacional.

Araujo y Guerra (2007) desarrollaron una investigacion de tipo descriptivo y
correlacional, con el proposito de estudiar la relacion entre la Inteligencia Emocional
y el Desemperio Laboral de colaboradores del rango ejecutivo, en las Instituciones de
Educacién Superior Publicas del estado de Trujillo. La muestra la conformaron
colaboradores de posiciones de nivel directivo y nivel medio de cada institucién. Se

disefiaron dos instrumentos, tipo escala Likert para evaluar las variables. Finalmente
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se encontrd unarelacién alta y positiva entre la Inteligencia emocional y el desempefio
laboral, ademas sefialan que mientras mas complejo es el trabajo, mas necesaria es la

inteligencia emocional.

Romero (2016) realiz6 una investigacion descriptiva correlacional, con el objetivo de
determinar la relacion entre inteligencia emocional y el clima organizacional. La
poblacion y muestra fue conformada por 32 trabajadores del area de Recursos
Humanos de una institucion administrada por el gobierno. Se utiliz6 la prueba T.1.
E=G a partir del cuestionario CE de Cooper para determinar el nivel de inteligencia
emocional, y un cuestionario que permitié conocer el clima de la institucion. Los
resultados indican que la inteligencia emocional se relaciona con el clima
organizacional por aspectos como relaciones interpersonales, empatia y
comunicacion, las cuales son piezas fundamentales en los dos constructos estudiados.
De esta forma, se recomienda promover la inteligencia emocional dentro de la

institucidn, ya que con esto puede mejorar la percepcion del clima laboral.

Garcia y Lezama (2002), citado por Varas (2014), realizaron un estudio descriptivo
correlacional, cuyo objetivo fue hallar la relacion que existe entre la inteligencia
emocional y el clima social laboral en profesores de escuelas estatales de Trujillo. Las
herramientas que se utilizaron fueron el Inventario de Inteligencia Emocional de Bar-
ON vy la Escala de Clima Social en el trabajo de WES a una muestra de 150 profesores.
Los resultados revelaron alta correlacion entre el componente Adaptabilidad de la
Inteligencia Emocional y la dimensién Relaciones del Clima Social Laboral; ademas
entre el componente Adaptabilidad y Manejo del Estrés de la Inteligencia Emocional

con la dimension Autorrealizacion del clima social laboral. Asimismo, se encontrd
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una correlacion positiva débil entre los componentes Intrapersonal, Interpersonal,
Manejo del Estrés y Estado de Animo con la dimension de Relaciones. En resumen,
se hallaron correlaciones leves y moderadas entre Inteligencia Emocional y Clima
Social Laboral, a excepcién de Adaptabilidad y Manejo del Estrés que es altamente
significativo con la dimension de Relacion y Autorrealizacion del Clima Social

Laboral.

En un estudio descriptivo correlacional, realizado por Vera (2007) se buscé indagar
la relacion entre la inteligencia emocional y el clima laboral en colaboradores con
contrato temporal indefinido de una institucion municipal. La eleccion de la muestra
fue de manera intencional y estuvo conformada por 105 trabajadores de instruccion
secundariay superior incompleto, entre los 18 y 60 afios, con una permanencia laboral
minima de 6 meses. Se utilizé el Inventario I-CE de BarOn y la Escala de Clima
Laboral de Sonia Palma. Luego del andlisis, se hallé una correlacion significativa
positiva entre la inteligencia emocional y el clima laboral, donde se evidencio
correlacion entre los componentes de manejo de estrés, adaptabilidad, y estado de

animo, con todos los factores del clima laboral, menos el de autorrealizacion.

Arredondo (2008) realiz6 una investigacion de corte transversal, correlacional, con el
fin de identificar la relacion entre la inteligencia emocional y la percepcién del clima
laboral en los colaboradores del Hospital “Félix Mayorca Soto” ubicado en el
departamento de Junin, Perd. La muestra estuvo conformada por 119 empleados,
quienes tenian un promedio de 10 afios laborando en el hospital y que, ademas, eran
nombrados. Los instrumentos que se aplicaron fueron previamente aprobados y

adaptados para utilizarlas en la poblacion del Per, el primero fue el ICE de Bar-On,
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adaptado por Zoila Abanto, Leonardo Higueras y Jorge Cueto; y la Escala de
Percepcion del Clima organizacional de Litwin y Stringer, adaptado por Sonia Palma.
Una vez obtenidos los resultados se concluy6 en que no existe correlacion directa
entre las variables estudiadas; no obstante, se puede decir que la Inteligencia
Emocional actia de manera indirecta en el clima laboral, es decir, que el colaborador
percibe su ambiente de trabajo segln sus caracteristicas personales, las cuales son

parte de su nivel de inteligencia emocional.

Palma (2009) realiz6 un estudio donde busco relacionar la motivacion y el clima
laboral en colaboradores de entidades de educacion superior. La muestra la
conformaron 473 colaboradores con jornada de tiempo completo, entre el personal
docente y personal administrativo, de tres universidades particulares de Lima. Para
esta investigacion se aplicd una escala de motivacion y una escala de clima laboral
bajo el planteamiento de McClelland y Litwing. Se concluy6 que existen niveles
medios de motivacion y clima laboral, y diferencias solo respecto a la motivacion a
favor de los docentes y de colaboradores con una antigiiedad de cinco afios a mas. Por
otro lado, no se encontraron diferencias respecto al clima laboral, en ninguna de las

variables de estudio.

Matassini (2012) realiz6 un estudio descriptivo y correlacional con la finalidad de
comprobar la relacion entre la inteligencia emocional y el clima laboral percibido por
profesores de un colegio del distrito de la Perla, Callao. La muestra fue no
probabilistica y los instrumentos de medicion utilizados fueron el Inventario de
Inteligencia Emocional de Bar-On adaptado por Nelly Ugarriza y la Escala de Clima

Organizacional de Sonia Palma. Se lleg6 a la conclusidon de que existe correlacion
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entre las variables investigadas, lo que significa que, a mayor grado de inteligencia

emocional, habré una percepcion mas positiva del clima laboral.

Varas (2014) realiz6 un estudio descriptivo correlacional donde busco analizar la
relacion entre la variable Inteligencia Emocional y el Clima Organizacional en
profesores de un Colegio Nacional de Trujillo. Se emplearon dos instrumentos: El
inventario ICE de Bar-On, y la Escala de Clima Laboral de Sonia Palma aplicados a
una poblacién conformada por 108 docentes. Finalmente, se determiné que existe

relacion significativa entre ambas variables de la muestra estudiada.

Por otro lado, Montoya (2015) desarrollé una investigacion descriptiva correlacional,
teniendo como proposito el establecer la correlacién entre la Inteligencia Emocional
y el Clima Laboral en colaboradores de la Institucion educativa PNP Santa Rosa de
Lima. La muestra estuvo conformada por 93 colaboradores entre personal docente y
administrativo de ambos sexos. Los instrumentos que se utilizaron fueron el
Inventario de Inteligencia emocional de Bar-On, y la Escala de Clima Organizacional
de Sonia Palma. Entre los datos encontrados, se determind que no existe correlacion
entre las variables estudiadas en los colaboradores de la institucion educativa.
Respecto a sus dimensiones, tampoco se halld relacién, excepto del componente
intrapersonal de la inteligencia emocional y el clima organizacional en la que se

encontré una relacién débil.

Pilares (2015), realiz6 una investigacion buscando comprobar la relacion entre las
siguientes tres variables: inteligencia emocional, estrés laboral y clima laboral en
profesores de colegios nacionales del distrito de Abancay, Apurimac. Los
instrumentos utilizados fueron el Inventario ICE de Bar-On, adaptado a la poblacion
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peruana por Nelly Ugarriza, el Inventario MBI de Maslach y Jackson para la medicion
del Sindrome por estrés laboral, y la escala de clima laboral de Sonia Palma. Luego
de la evaluacion estadistica, se comprobo que existe relacién significativa y positiva
entre las tres variables estudiadas; donde la relacion entre inteligencia emocional y
estrés laboral es altamente significativa, mientras que la relacion entre inteligencia
emocional y clima laboral es moderada. Por tanto, se concluye que conforme vaya
mejorando la inteligencia emocional, el estrés laboral va a disminuir y el clima laboral

en las escuelas va a ser mejor.

Cabanillas (2016) elaboré un estudio con el objetivo de investigar la relacion entre la
Inteligencia Emocional y el Clima Laboral en los colaboradores de la plana
administrativa de la UGEL 307 Bellavista-San Martin. El estudio se caracterizo por
ser descriptivo correlacional, y la muestra fue compuesta por 25 colaboradores
administrativos. Como resultado se encontro que, existe relacion significativa entre
la inteligencia emocional y el clima laboral de los colaboradores de la institucion

educativa.

Morote (2017) realiz6 un estudio no experimental y correlacional que buscd
establecer la relacién entre la inteligencia emocional del personal de enfermeria y el
clima laboral en el area de sala de operaciones del Hospital Hipdlito Unanue. La
muestra estuvo conformada por 53 enfermeras (0s) de este servicio de salud. Los
instrumentos de medicién utilizados fueron el BarOn Emocional Quotient Inventory
y CL-SPC. Tras el analisis, se comprobo que existe correlacion entre la inteligencia

emocional y todas las dimensiones del clima laboral (autorrealizacion,
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involucramiento laboral, comunicacion y condiciones laborales); con excepcion de la

dimensién supervision.

Pefia (2017) realiz6 un estudio cuyo objetivo fue analizar el grado de relacion que
existe entre la Inteligencia Emocional y el Clima laboral en profesores de colegios
publicos que pertenecen al distrito de Santiago de Surco, Lima. La investigacion fue
de tipo descriptivo correlacional y la muestra la conformaron 177 profesores de cinco
colegios publicos del distrito de Santiago de Surco. Los instrumentos de medicion
utilizados fueron el Inventario Emocional BarOn, y la Escala de Clima Laboral de
Sonia Palma. Tras el analisis, se concluyé en que existe una relacion alta y
significativa entre la Inteligencia Emocional y el Clima Organizacional en los

profesores de las instituciones educativas de ese distrito.

Villarreal (2017) desarroll6 un estudio descriptivo correlacional, con la intencién de
establecer la relacion entre el clima laboral y la inteligencia emocional en
colaboradores de una organizacion particular de Lima. 168 colaboradores de ambos
sexos formaron parte de la muestra, para lo cual se utilizo la técnica no probabilistica
intencional. Se aplico el inventario ICE de BarOn y la escala de Clima Laboral de
Sonia Palma. Entre los datos obtenidos se muestra que respecto a la inteligencia
emocional, los técnicos varones tienen mejores puntuaciones ya que se ubican en los
grados medio, alto y muy alto, mientras que el personal administrativo se encuentra
en los niveles bajo, muy bajo y marcadamente bajo, y las técnicas mujeres, obtuvieron
puntuaciones en los grados bajo y muy bajo. En cuanto al clima laboral los
colaboradores del area administrativa obtuvieron puntuaciones favorables en los

factores supervision, involucramiento laboral, comunicacion, y condiciones

22



laborales, y en un grado muy favorable la autorrealizacion; por otro lado, los técnicos
varones alcanzaron puntuaciones favorables en los factores supervision e
involucramiento laboral y un nivel medio en comunicacion, autorrealizacion y
condiciones laborales; finalmente las técnicas mujeres muestran un grado medio en
todos los factores del clima laboral. Por tanto, existe relacion en los tres tipos de
colaboradores sélo cuando se comparan todos los componentes de la inteligencia
emocional y todos los factores del clima laboral; por el contrario, no se establecen
correlaciones al comparar los subcomponentes de la inteligencia emocional con los

factores del clima laboral.

Mays (2017) desarrollé un estudio descriptivo correlacional cuyo objetivo fue el
establecer la relacion entre la inteligencia emocional y el clima laboral en los
colaboradores del area administrativa de la Universidad Privada del Norte. La muestra
estuvo conformada por 80 colaboradores. Los instrumentos de medicion aplicados
fueron el Inventario de inteligencia emocional de Bar-On y la Escala de medicion del
clima organizacional. Se pudo comprobar que existe relacion significativa, a un nivel
moderado fuerte entre la inteligencia emocional y el clima organizacional en el
personal administrativo. Asimismo, las dimensiones de los componentes
interpersonal, adaptabilidad, intrapersonal, estado de animo general y manejo de la

tension.

Dominguez (2018) desarrollo una investigacion descriptiva correlacional con el
propdsito de establecer la correlacién entre la inteligencia emocional y el Clima
organizacional en los colaboradores administrativos de la Municipalidad Provincial

de Huénuco. La muestra fue compuesta por 66 trabajadores administrativos de ambos
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géneros. Las herramientas de medicion que se utilizaron fueron el Inventario de Bar-
On, y un cuestionario de Clima Laboral con escala Likert. Entre los resultados se halld
que no existe correlacion significativa entre la inteligencia emocional y el clima
organizacional en los colaboradores administrativos, asi como entre las dimensiones

interpersonal e intrapersonal de la inteligencia emocional.

Estuco (2018) realiz6 un estudio cuyo objetivo fue determinar la influencia de la
inteligencia emocional en la percepcion del clima laboral en los colaboradores de la
plana administrativa de la Red de Salud llo Minsa Moquegua - 2016. La muestra
estuvo conformada por 66 trabajadores administrativos. Se aplicaron las siguientes
herramientas de medicion: el Inventario emocional ICE de BarOn, y la Escala de
Clima Laboral de Sonia Palma. Dentro de los hallazgos obtenidos, se concluyo6 que
existe relacion estadisticamente significativa entre la inteligencia emocional y el
clima laboral. Con esto se comprobé que a mayor nivel de inteligencia emocional, los

colaboradores tendran una mejor percepcion del clima laboral.

Por ultimo, Ruiz (2018) busco hallar la relacion que existe entre la Inteligencia
Emocional y el Clima Laboral en colaboradores de la Municipalidad de Yamén,
Provincia Utcubamba Region Amazonas, también de conocer el grado de inteligencia
emocional y sus componentes, segun areas laborales, género y edad. La muestra la
conformaron 90 colaboradores entre varones y mujeres. Como instrumento de
medicion se utilizo el inventario de inteligencia emocional de BarOn. Se concluy6
que existe relacion entre la inteligencia emocional y clima laboral, por lo que, al
mejorar la Inteligencia Emocional en los colaboradores, se acrecentara el nivel de

Clima Laboral.
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2.2 Bases tedrico — cientificas del estudio

2.2.1

Inteligencia emocional

2.2.1.1 Definicion del constructo segun los distintos modelos

En un estudio realizado por Veloso, Cuadra y Antezana (2013), destacan que
la primera definicion de Inteligencia Emocional fue establecida en el afio 1990
por Peter Salovey y Jhon Mayer, quienes la definieron como “una inteligencia
genuina, basada en el uso adaptativo de las emociones, de manera que el
individuo pudiese solucionar problemas y adaptarse de forma eficaz al medio

que le rodea” (p. 356).

Landa (2009) hace referencia al modelo de Salovey y Mayer, en donde se
define la inteligencia emocional como un conjunto de habilidades con las que
podemos procesar y razonar eficazmente sobre las emociones propias y
ajenas, haciendo uso de esta informacion para guiar nuestros propios
sentimientos y acciones. Estos autores hacen referencia a cuatro habilidades
concretas que estan ordenadas de manera jerarquica tal como se detalla a

continuacion.

a. Percepcion Emocional

Habilidad para percibir, evaluar y expresar emociones con exactitud. Esta
cuenta como 03 subelementos, el primero es la habilidad para identificar,
atender y registrar mensajes emocionales propios; el segundo es la habilidad

para expresar las emociones y sentimientos propios y ajenos de manera
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adecuada a través del lenguaje verbal y no verbal, y tercero la habilidad para
distinguir las verdaderas emociones de los demas y para diferenciar entre

expresiones emocionales honestas y deshonestas.

b. Integracion Emocional

Habilidad para acceder y generar sentimientos que faciliten procesos
cognitivos como memoria, razonamiento, toma de decisiones, resolucion de

conflictos, o pensamiento creativo.

c. Comprension Emocional

Comprende cuatro tipos de habilidades, entre ellas existe la habilidad para
entender la naturaleza e implicaciones de las emociones, como éstas conducen
a otras, como cambian en el tiempo, como afectan las relaciones y sus
consecuencias. Asi también, se encuentra la habilidad para etiquetar
emociones y conocer las relaciones entre las palabras. Del mismo modo, se
encuentra la habilidad para comprender las emociones complejas y los
sentimientos ambivalentes y finalmente la habilidad para identificar las

transiciones entre emociones.

d. Regulacion Emocional

Constituye la habilidad para percibir por igual las emociones positivas y
negativas, reflexionar sobre ellas y moderar su modo de expresion, regular los
sentimientos negativos e intensificar los positivos.

Por otro lado, el modelo de Mayer, Salovey y Caruso (Veloso, Cuadra, y

Antezana, 2013), sostiene que la inteligencia debe cumplir con tres criterios
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para definirse como tal, por tanto, debe ser conceptual, reflejar actitudes
mentales antes que los comportamientos, debe ser correlacional, compartir
similitudes con otras inteligencias establecidas; y debe poder desarrollarse; es
decir las capacidades deben incrementarse de acuerdo con la experiencia y

edad del individuo.

Sin embargo, el concepto que mas resalta es el desarrollado por Daniel
Goleman, quien defini6 la IE como la capacidad para reconocer y manejar
nuestros propios sentimientos, motivarnos y monitorear nuestras relaciones.
Segun este autor la inteligencia emocional es mucho méas importante que el
cociente intelectual y las destrezas técnicas, para desempefiarse de forma

exitosa y eficiente en todo tipo de trabajo.

Goleman (Nufez, 2002), describio la Inteligencia emocional en cuatro

capacidades:

1. Conocer las propias emociones: Hace referencia a brindar un nombre a
nuestras propias emociones, en base al conocimiento sobre sus fortalezas,
debilidades y la confianza que mostremos sobre ellas.

2. Manejo de las emociones: Alude a la capacidad del ser humano para
conducir las reacciones emocionales y completar o sustituir el programa
de comportamiento congénito primario, como el deseo o la lucha por
formar comportamientos aprendidos y civilizados. Hace referencia
ademas a hacerse cargo de las responsabilidades que generan los actos y

las decisiones, y en asumir los compromisos.
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3. Conciencia social: Se refiere a la habilidad para lograr empatia con los
demas, la cual requiere de la predisposicion en adquirir las emociones,
escuchar con atencion y poder comprender sentimientos y pensamientos
gue no se hayan expresado de manera verbal.

4. Habilidad social: Capacidad para interactuar con los demas, comunicarse,

influir, colaborar y gestionar de forma éptima los conflictos.

Boyatis, citado por Gabel (2005) investigd y verifico cuatro dimensiones de

competencias y dieciocho habilidades sociales y emocionales.

Autoconciencia:

1. Autoconciencia emocional: identificacién de las emociones y sus
efectos.
2. Acertada autoevaluacion: reconocimiento de fortalezas vy

oportunidades de mejora.

3. Autoconfianza: reconocimiento de las cualidades y capacidades.
Autodireccion:

4. Autocontrol: control de impulsos y emociones negativas.

5. Fiabilidad: se refiere a la integridad y honestidad.

6. Conciencia: se refiere a la responsabilidad y manejo personal.

7. Adaptabilidad: capacidad de ser flexible en momentos de cambio y
dificultades.

8. Logro de orientacién: enfoque para lograr un estandar interno de
excelencia.

9. Iniciativa: actuar de manera oportuna.
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Aptitudes sociales:

10.  Influencia: estrategias de influencia interpersonal.
11.  Comunicacién: mensajes claros y convincentes.

12. Manejo de conflicto: resolucién de discrepancias.
13. Liderazgo: inspiracion y movilizacién de grupos.
14.  Cambio catalizador: comienzo y gestién del cambio.

15. Construccion de vinculos: creacion de vinculos instrumentales.

Relaciones de direccion:
16.  Trabajo en equipo y colaboracion.
17.  Creacion de una vision comun en el trabajo en equipo.

18.  Trabajo con otros para el logro de objetivos compartidos.

Por su parte, Bar-On, citado por Landa (2009), considera que la Inteligencia
Emocional es un grupo de competencias y habilidades personales, cognitivas
y conductuales con contenidos de tipo emocional y social, que influyen en la
conducta inteligente y definen nuestra eficacia para comprender y
relacionarnos con los demas, asi como para afrontar las dificultades que se

puedan presentar en el dia a dia.

Cabe resaltar que segun el modelo de Bar-On, la inteligencia emocional esta
conformada por la inteligencia cognitiva, la cual es evaluada por el Cociente
Intelectual (Cl), y por la inteligencia emocional, evaluada por el Coeficiente

Emocional (CE). Asi como también, es desarrollada con el pasar del tiempo,
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cambia a través de las experiencias de vida y puede ser mejorada con

entrenamiento, programas e intervenciones terapéuticas.
Segun este modelo la IE estaria conformada por cinco factores:

1. Componente Intrapersonal: Habilidad para reconocer y comprender
nuestros propios sentimientos y expresarlos de forma no destructiva.
Incluye capacidades como conciencia emocional, asertividad,
independencia, autoestima, auto-actualizacion.

2. Componente Interpersonal: Habilidad para reconocer y comprender los
sentimientos de los demas, estableciendo y manteniendo relaciones
cooperativas, constructivas y mutuamente satisfactorias. Incluyen
destrezas como empatia, responsabilidad social, manejo de las relaciones
interpersonales.

3. Adaptacion: Habilidad para conducir, modificar, adecuar y solucionar
problemas de naturaleza personal e interpersonal, asi como ser capaces de
cambiar nuestros sentimientos dependiendo de la situacion. Comprende
destrezas como solucion de problemas, correspondencia interno externo o
destreza para evaluar la correspondencia entre la experiencia subjetiva y la
situacién externa, y flexibilidad.

4. Manejo del estrés: Habilidad para afrontar el estrés y regular las emociones.
Incluyen habilidades comportamentales como tolerancia ante el estrés, y el

control de los impulsos.
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5. Dominio de humor: Habilidad para sentir y expresar emociones positivas,
para generar sentimientos positivos y estar automotivados. Incluye
capacidad de mantener la felicidad y el optimismo.

Segun Mayer, Salovey y Caruso, citado por Landa (2009), este modelo ha

demostrado ser predictivo en los diversos aspectos del comportamiento

humano como salud fisica, salud mental, bienestar subjetivo, éxito escolar, y

éxito laboral. Sin embargo, se suele criticar a dicho modelo por que mas que

una medida real de inteligencia emocional, hace referencia a un conjunto de
caracteristicas de personalidad.

Ugarriza y Pajares (2005) detallan que segun el modelo de Bar-On (1997), la

inteligencia emocional influye directamente con nuestro bienestar emocional

general.

2.2.1.2 Importancia de la Inteligencia emocional en las organizaciones.

Segun lo detalla Landa (2009) en su libro “Estudios en el ambito de la
Inteligencia Emocional”, el cociente intelectual de una persona no es
suficiente para entender el éxito en su vida personal, profesional, familiar y
social. Las personas que en su mayoria tienen mayor éxito en las
organizaciones no son siempre las que tienen mas capacidades ni mas

experiencia, ni incluso mas eficacia real.

Goleman, citado por Landa (2009), analiz6 los datos de 181 empleados de
diferentes organizaciones y encontré que la Inteligencia Emocional era el

factor que mejor discriminaba entre los que tuvieron mucho éxito y los que
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presentaban un rendimiento normal. Dichos hallazgos condujeron a Goleman
(Landa, 2009) a concluir que la IE es dos veces mas importante que las
destrezas técnicas o el cociente intelectual en el rendimiento de la alta

gerencia.

Segln Vasquez (2007) “todas las organizaciones educativas cumplen el rol de
formadora de nuevas generaciones, lo que empezaria a realizarse desde el
momento mismo en que el equipo directivo-docente sirva de modelo adecuado
de comportamientos para los alumnos, promocionando el despliegue y el
desarrollo de competencias ciudadanas para la sana y pacifica convivencia”
(p. 49). Asimismo, segun Oviedo de los Reyes y Guzman (2002), citado por
Véasquez (2007), es “necesaria la formacion de docentes (y del personal
directivo-administrativo), para que desarrollen altos niveles de IE, pues, esto
les permitiria entender, comprender, respetar y estimular, cada uno desde sus
cargos y funciones, las diferencias individuales que en el aula se presentan, asi
como a potencializar y desplegar las competencias socioafectivas en los

educandos” (p. 51).

2.2.2 Clima Laboral

2.2.2.1 Definicidn del constructo segun distintos autores

Goleman (1999), citado por Pelekais, Nava, Tirado (2006), refiere que “el clima
laboral es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional, que perciben o
experimentan los miembros de la organizacion, y que influyen en su

comportamiento. Para que una persona pueda trabajar bien, debe sentirse bien
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consigo mismo y con todo lo que gira alrededor de ella, y entender el ambiente

donde se desenvuelve todo el personal” (p. 280).

Segun Hall, citado por Arredondo (2008), “el clima laboral es la percepcion
global de los individuos sobre su medio ambiente organizacional, es una
variable interviniente de la interaccién del individuo y el medio ambiente
organizacional, que tiene su origen en las experiencias actuales y provoca

posteriormente un comportamiento determinado” (p. 23).

Para Taguiri (Arredondo, 2008), el clima laboral refiere a “la calidad del
ambiente interno de la organizacion, especialmente como lo experimentan las

personas que forman parte de ella” (p. 23).

Del mismo modo, Caligiore y Diaz, citados por Quintero, Africano, y Faria
(2005), definen que ‘el clima organizacional es un componente
multidimensional que pueden descomponerse en términos de estructuras
organizacionales, tamafio de la organizacion, formas de comunicacion, estilos
de liderazgo de la direccidn, entre otros” (p. 35). Todo lo mencionado, influye

en el comportamiento de los individuos en el trabajo.

Segun Chiavenato, citado por Varas (2014), el “clima organizacional constituye
el medio interno de una organizacion, la atmosfera psicoldgica caracteristica
que existe en cada organizacion. Asimismo, menciona que el concepto de clima
organizacional involucra diferentes aspectos de la situacion, que se sobreponen
mutuamente en diversos grados, como el tipo de organizacion, la tecnologia, las

politicas, las metas operacionales, los reglamentos internos (factores
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estructurales); ademas de las actitudes, sistemas de valores y formas de
comportamiento social que son impulsadas o castigadas (factores sociales)” (p.

46).

Adicionalmente, Likert, citado en Furnham (2001), menciona que la percepcion

del clima de una organizacién se encuentra influido por tres tipos de variables:

1. Variables Causales: Estructura de la organizacion, reglas y normas.

2. Variables Intervinientes: Motivaciones, actitudes y comunicacion.

3. Variables dependientes: Resultados logrados por la organizacion, donde se

puede considerar la productividad, ganancias y pérdidas.

Rodriguez, citado por Matassini (2012), menciona como caracteristicas del

clima las siguientes:

« “El clima de una organizacién tiene una cierta permanencia, a pesar de

experimentar cambios por situaciones coyunturales.

« El clima organizacional tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de

los miembros de la empresa.

 El clima organizacional afecta el grado de compromiso e identificacion de los

miembros de la organizacion con ésta.

» El clima organizacional es afectado por los comportamientos y actitudes de
los miembros de la organizacion, y a su vez, afecta dichos comportamientos y

actitudes.
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« El clima de una organizacion es afectado por diferentes variables estructurales

y a su vez estas variables se pueden ver afectadas por el clima.

« El ausentismo y la rotacion excesiva pueden ser indicadores de un mal clima

organizacional” (p. 36).

2.2.2.2 Dimensiones del clima laboral

Litwin y Stinger (1968) detallan la presencia de nueve dimensiones que
explicarian el clima existente en una organizacion. Cada dimension tiene relacion
con ciertas propiedades de la organizacion, estas son:

1. Estructura: Es la percepcion de los miembros de la organizacion respecto a
las reglas, politicas, procedimientos, obligaciones y otros a los que se ven
enfrentados en el desempefio de su labor.

2. Responsabilidad: Percepcion sobre la independencia en la toma de decisiones
relacionados con el trabajo. Medida en que la supervision que reciben es de
tipo general y no estrecha; cuanto se percibe la posibilidad de ser su propio
jefe, autonomia y no tener doble chequeo en el trabajo.

3. Recompensa: Se refiere a la percepcion de los trabajadores sobre la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la
empresa utiliza méas el premio que el castigo.

4. Desafio: Percepcion sobre los desafios que se presentan en la empresa. Es la
medida en que la organizacion fomenta la aceptacion de desafios con el fin

de lograr las metas trazadas.
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5. Relaciones: Percepcién acerca de las relaciones sociales a todo nivel
jerarquico. Esta asociado a la atmosfera psicoldgica que determina un
ambiente de trabajo grato y célido.

6. Cooperacion: Percepcion acerca de la existencia de un espiritu de ayuda de
parte de los directivos y de compafieros de trabajo. El énfasis esta puesto en
el apoyo mutuo, tanto de niveles altos como bajos.

7. Estandares de desempefio: Percepcion de los trabajadores sobre la
importancia que da la organizacién a las normas de rendimiento y desempefio.

8. Conflictos: Es el grado en que los trabajadores de la organizacion aceptan y
respetan los distintos puntos de vista y no temen afrontar y resolver los
conflictos o diferencias apenas ocurran.

9. ldentidad: Sentimiento de identificacion con la organizacion y saber que
somos pieza necesaria y vital dentro del equipo de trabajo. Es sentir que se

comparten los objetivos personales con los de la organizacion.

2.2.2.3 Tipos de clima laboral

Segun Barroso, citado por Pelaes (2010), existen los cuatro tipos de clima en las

organizaciones:

1. Clima Tipo Autoritario- Explotador: La direccion no confia en sus
colaboradores, las decisiones y objetivos son tomadas s6lo por los directivos
y se distribuyen de forma descendente. Existe una atmdsfera de temor, de
castigo, amenazas, ocasionalmente de recompensas Yy la satisfaccion de las

necesidades se encuentran en los niveles psicoldgicos y de seguridad. La
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comunicacion que se mantiene es netamente de mandatos e indicaciones
concretas.

Clima tipo Autoritario — Paternalista: La direccion mantiene una confianza
condescendiente con los colaboradores, la mayor parte de las decisiones son
tomadas por los directivos, pero algunas se toman incluyendo las opiniones
de los niveles jerarquicos inferiores.

Clima tipo Participativo — Consultivo: Es el clima en donde normalmente la
toma de decisiones es a nivel de direccién, sin embargo, los colaboradores
también tienen la oportunidad de tomar decisiones mas especificas en los
niveles jerarquicos menores. La direccion mantiene confianza en sus
colaboradores, la comunicacién es de arriba hacia abajo, se dan
recompensas, los castigos son esporadicos, y se busca satisfacer las
necesidades de prestigio y de aprecio.

Clima tipo Participativo — Grupal: Los procesos de toma de decisiones estan
distribuidos en toda la organizacion e integrados de manera equilibrada en
todos los niveles jerarquicos. La direccidn cuenta con plena confianza en sus
colaboradores, las relaciones interpersonales son 6ptimas, y la comunicacion
se realiza de manera horizontal. Existe motivacion laboral por la
participacion e implicancia que se les otorga en el establecimiento de
objetivos y de rendimiento. Se mantienen relaciones de amistad y confianza

entre superiores y subordinados.
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2.3 Definicion de términos basicos

2.3.1 Inteligencia emocional

Bar-On, citado por Ugarriza (2005) define a “la inteligencia emocional como un
conjunto de habilidades emocionales, personales, sociales y de destrezas que influyen
en nuestra habilidad general para adaptarnos y enfrentar las demandas y presiones del
medio. Por ello, nuestra inteligencia emocional es un factor importante en la
determinacion de la habilidad para tener éxito en la vida, influyendo directamente en

el bienestar general y en la salud emocional” (p. 17-18).

En la presente investigacion se utilizara el concepto brindado por Bar-On, ademas la
herramienta que se utilizara sera el Inventario de Cociente Emocional BarOn (I-CE),
version abreviada. De ese modo, este modelo puede ser interpretado desde dos puntos
de vista, sistémica y topogréfica. En este estudio se utilizaré la perspectiva sistémica,
la cual toma en cuenta cinco componentes de la inteligencia emocional con sus

respectivos subcomponentes que se relacionan de forma logica y estadistica.

De este inventario se obtiene un cociente emocional y cinco cocientes emocionales
compuestos que resultan de las puntuaciones de 15 subcomponentes. Pilares (2015)

los describe asi:

1. “Componente Intrapersonal
- Componente emocional de si mismo: Habilidad para percatarse y
comprender nuestros sentimientos y emociones, diferenciarlos y

conocer el porqué de los mismos.
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Asertividad: Habilidad para expresar sentimientos, creencias Yy
pensamientos sin dafiar los sentimientos de los demas; defendiendo
nuestros derechos de una manera no destructiva.

Autoconcepto: Habilidad para comprender, aceptar y respetarse a si
mismo, aceptando nuestros aspectos positivos y negativos, como
también nuestras limitaciones y posibilidades.

Autorrealizacion: Habilidad para realizar lo que realmente podemos,
queremos Yy disfrutamos hacer.

Independencia: Habilidad para autodirigirse, sentirse seguro de si
mismo en nuestros pensamientos, acciones y ser independientes
emocionalmente para tomar nuestras decisiones.

Componente Interpersonal.

Empatia: Habilidad de percatarse, comprender y apreciar los
sentimientos de los demas.

Relaciones Interpersonales: Habilidad para establecer y mantener
relaciones mutuas satisfactorias que son caracterizadas por una cercania
emocional e intima.

Responsabilidad Social: La habilidad para demostrarse a si mismo como
una persona que coopera, contribuye y que es un miembro constructivo
del grupo social.

Componente de Adaptabilidad.

Solucién de problemas: Habilidad para identificar y definir los
problemas como también para generar e implementar soluciones

efectivas.
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Prueba de la realidad: Habilidad para evaluar la correspondencia entre
lo que experimentamos y lo que en realidad existe.

Flexibilidad: Habilidad para realizar un ajuste adecuado de nuestras
emociones, pensamientos y conductas a situaciones y condiciones
cambiantes.

Componente del Manejo de Estrés

Tolerancia al estrés: Habilidad para soportar eventos adversos,
situaciones estresantes, y fuertes emociones sin desmoronarse,
enfrentando activa y positivamente el estrés.

Control de los impulsos: Habilidad para resistir o postergar un impulso
0 tentaciones para actuar y controlar nuestras emociones.

Componente del Estado de animo general.

Felicidad: Habilidad para sentirse satisfecho con nuestra vida, disfrutar
de si mismo y de otros, para divertirse y expresar sentimientos positivos.
Optimismo: Habilidad para ver el aspecto mas brillante de la vida y
mantener una actitud positiva a pesar de la adversidad y los sentimientos

negativos” (p. 31-32).

2.3.2 Clima Laboral

Palma (2004) postula que el clima laboral es la percepcion de los colaboradores sobre

la organizacién en donde trabajan. Dichas percepciones estan sujetas en gran parte a

las actividades, interacciones y otras vivencias que el trabajador tenga con la
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organizacion. Por ello se entiende que el Clima Laboral muestra la interaccién entre

caracteristicas personales y organizacionales.

En este estudio se tomara como referencia la definicion brindada por Sonia Palma,
ademas la herramienta que se utilizara seré la Escala de Clima Laboral (CL-SPC),
elaborada por la misma autora. Palma (2004) refiere que el Clima Laboral se define
como la percepcion del colaborador respecto a su entorno de trabajo y en funcion a

los siguientes factores:

Autorrealizacidn: Apreciacion del trabajador con respecto a las posibilidades

que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y profesional

contingente a la tarea y con perspectiva de futuro.

Involucramiento Laboral: Identificacion con los valores organizacionales y

compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de la organizacion.
Supervision: Apreciaciones de funcionalidad y significacion de superiores
en la supervision dentro de la actividad laboral en tanto relacion de apoyo y
orientacion para las tareas que forman parte de su desempefio diario.
Comunicacién: Percepcién del grado de fluidez, celeridad, claridad,
coherencia y precision de la informacion relativa y pertinente al
funcionamiento interno de la empresa como con la atencion a usuarios y/o
clientes de la misma.

Condiciones Laborales: Reconocimiento de que la institucion provee los

elementos materiales, econdmicos y/o psicosociales necesarios para el

cumplimiento de las tareas encomendadas.
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CAPITULO 111

HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Supuestos cientificos basicos

Existen investigaciones donde se evidencia la relacion entre la inteligencia emocional y
el clima laboral, tal como lo sugiere el estudio de Garcia y Lezama (2002), citado en
Varas (2014), quienes indican que la relacion entre los componentes de la inteligencia
emocional y los factores del clima laboral son leves y moderados, pero positivas en
docentes de colegios nacionales, no obstante se encontr6 que la relacién del componente
de adaptabilidad y manejo del estrés tienen significancia alta con la dimension de relacién
y autorrealizacién del clima social laboral en esa muestra de profesores.

Asimismo, los resultados evidenciados en el estudio realizado por Vera (2007),
demuestran que existe correlacion significativa positiva entre la inteligencia emocional y
el clima laboral, donde se encontrd relaciéon entre los componentes de adaptabilidad,
manejo de estrés y estado de animo, con los factores del clima laboral a excepcién de la
autorrealizacion, en colaboradores con contrato temporal indefinido de una organizacion
municipal.

La investigacion realizada por Matassini (2012), mostro que existe correlacion positiva
entre la inteligencia emocional y el clima laboral, concluyendo que a mayor nivel de
inteligencia emocional existe un mejor clima laboral en profesores pertenecientes a un
colegio.

Varas (2014) demostré que existe una relacion significativa entre la Inteligencia

Emocional y Clima laboral en profesores de un Colegio nacional de Trujillo, esto indica
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gue a mayor nivel de inteligencia emocional, habrd una percepcion mas favorable del
clima laboral de la organizacion.
Se observa que hay investigaciones que sefialan que existe relacion entre las variables a

estudiar, por ello, se plantean las hipotesis en el siguiente apartado.

3.2 Hipotesis
3.2.1 General
H1: Existe relacion estadisticamente significativa entre la Inteligencia emocional y el
Clima laboral en los colaboradores de una empresa del sector educativo.
3.2.2 Especificas
H>: Existe relacion estadisticamente significativa entre los componentes de la
Inteligencia Emocional (intrapersonal, interpersonal, adaptabilidad, manejo de estrés
y estado de &nimo general) y los factores del Clima laboral (realizacion personal,
involucramiento laboral, supervisién, comunicacién, y condiciones laborales) en los
colaboradores de una empresa del sector educativo.
Hs: Existen diferencias estadisticamente significativas en los niveles de Inteligencia
emocional y Clima laboral segln el sexo en los colaboradores de una empresa del
sector educativo.
Ha: Existen diferencias estadisticamente significativas en los niveles de Inteligencia
emocional y Clima laboral segin el area de trabajo en los colaboradores de una
empresa del sector educativo.
Hs: Existen diferencias estadisticamente significativas en los niveles de Inteligencia
emocional y Clima laboral segun el tiempo de antigiiedad en la organizacién en los

colaboradores de una empresa del sector educativo.
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3.3 Variables de estudio

Debido a que la investigacion es de tipo correlacional, se analizara la relacién entre las

siguientes variables:

Inteligencia emocional: Segun el enfoque de Bar-On, citado por Ugarriza
(2003), se define como una serie de destrezas y de habilidades personales,
emocionales y sociales que influyen en nuestra capacidad para adaptarnos y
afrontar las exigencias y presiones del ambiente. Segln esta definicién, la
inteligencia emocional estd conformada por cinco componentes generales,
intrapersonal, interpersonal, adaptabilidad, manejo de estrés y estado de
animo general.

Esta serd medida con el Inventario de Inteligencia Emocional de BarOn,
version abreviada y adaptada por Nelly Ugarriza.

Clima laboral: Segun la definicion de Palma (2004), es la percepcion de los
colaboradores acerca de la organizacion en donde laboran. Estas percepciones
estan influenciadas en gran parte por las actividades, interacciones y vivencias
que el trabajador obtenga con la institucion. Para Palma, el clima laboral
cuenta con cinco factores, entre ellos se encuentran, realizacién personal,
involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales.

Esta sera medida con la Escala de Clima Laboral (CL-SPC) de Sonia Palma.
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CAPITULO IV
METODO
4.1 Poblacion, muestra o participantes

La poblacion estuvo compuesta por todos los colaboradores de una institucion del sector

educativo (140 personas), tanto personal docente como administrativo.

Se utilizo para esta investigacion, el muestreo no probabilistico de tipo intencional, tal
como lo sefiala Sdnchez y Reyes (2009), debido a que la seleccion de la muestra esta en
funcién de la subjetividad de las investigadoras. Ademas, la muestra seleccionada fue

accesible, siendo la Institucion donde una de ellas desempefio sus labores.
La muestra de estudio la conformaron 106 colaboradores de la institucidn educativa.
Se siguieron los siguientes criterios para la eleccion de la muestra.

Criterios de inclusién

- Edad: Colaboradores entre los 20 afios y 60 afios.

- Colaboradores de ambos sexos.

- Comprension lectora adecuada.

- Trabajadores activos con un tiempo de permanencia minimo de 1 mes en la
empresa.

Criterios de exclusién

- Respuestas perseverativas y omisiones que invaliden la prueba.
- Colaboradores que se encuentren en proceso de cese laboral.
- Colaboradores que se encuentren realizando practicas preprofesionales o

profesionales.
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4.2 Tipo y disefio de investigacion

El disefio de la investigacion es de tipo correlacional ya que se describe las relaciones
existentes entre dos o més variables en un momento determinado (Reyes y Sénchez,
2009). Ademas, es de tipo descriptivo porque se describira cada variable, y comparativo,
porque se compararan las variables segln sexo, area de trabajo y tiempo de antigliedad

en la empresa.

En esta investigacion se estudia la relacion entre las variables clima laboral e inteligencia

emocional.

Donde:

M = Colaboradores de una institucion del sector educativo.

X = Clima Laboral

r = Relacién entre variables

Y = Inteligencia Emocional
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4.3 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
4.3.1 Inventario de Inteligencia Emocional de BarOn
A. Ficha técnica
Nombre: EQ-1 BarOn Emotional Quotient Inventory
Autor: Reuven Bar-On
Procedencia: Toronto —Canada
Adaptacién Peruana: Nelly Ugarriza Chavez (2003)
Administracion: Individual o Colectiva.
Duracion de la Prueba: Sin limite de tiempo. Aproximadamente entre 15y 20
minutos.
Grupos de aplicacion: Personas de 16 afios a méas. Nivel lector minimo de 6°
grado de primaria.
Puntuacion: Calificacion manual
Significacion: Estructura factorial: 1 CET, 5 componentes y 15
Subcomponentes.
Tipificacion: Baremos Peruanos
Usos: Educacional, clinico, juridico, médico, laboral y con fines de

investigacion.

B. Descripcion de la prueba

El primer componente es el Intrapersonal; donde se miden los subcomponentes de
comprension emocional de si mismo, asertividad, autoconcepto, autorrealizacion e
independencia. En segundo lugar, se encuentra el componente Interpersonal, dentro

del cual se encuentra la empatia, relaciones interpersonales y responsabilidad social.
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El tercer componente de adaptabilidad evalUa las areas de solucion de problemas,
prueba de la realidad y flexibilidad. EI penaltimo componente es Manejo de Estrés,
donde se encuentran la tolerancia al estrés y el control de impulsos. Por dltimo, se
encuentra el componente de estado de Animo general y sus subcomponentes;

felicidad y optimismo.

Adaptacion Peruana
Para una correcta adaptacion, se revisaron diferentes teorias e investigaciones sobre
las variables que se creian estar asociadas no solo con el funcionamiento normal o

patologico, sino también con el funcionamiento 6ptimo y exitoso.

El ordenamiento de los items se realiz6 cuidadosamente, empezando con los menos
“amenazadores” para establecer un buen rapport con los examinados. El Inventario
Abreviado del I-CE quedd conformado por 60 items, utilizdndose una escala tipo
Likert, con las siguientes alternativas:
1= Rara vez 0 nunca es mi caso
2= Pocas veces es mi caso
3= A veces es mi caso
4= Muchas veces es mi caso

5= Con mucha frecuencia o siempre es mi caso.

A continuacion, se muestran los baremos para los puntajes obtenidos del Inventario,

los cuales se construyeron en base a los puntajes tedricos.
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Tabla 1

Baremos del Inventario de Inteligencia Emocional de BarOn

Variable Muy bajo Bajo Promedio Alto Muy alto
Intrapersonal 20-35 36 -51 52 - 67 68 - 83 84 - 100
Interpersonal 14 - 24 25-35 36 - 47 48 - 58 59-70
Adaptabilidad 9-15 16 - 22 23-30 31-37 38 -45
Manejo del estrés 8-13 14 - 20 21 - 26 27 - 33 34 -40
gg’;ﬁglde animo 9 15  16-22 23-30 31-37  38-45
Inteligencia emocional g5 147 108-155 156-203 204-251 252 -300

total

4.3.2 Escala de Clima Laboral de Sonia Palma (CL-SPC)

A. Ficha técnica

Nombre: Clima Laboral CL - SPC

Autora: Sonia Palma Carrillo (2004)

Administracion: Individual o Colectiva.

Duracién: Entre 15 y 30 minutos.

Aplicacion: Trabajadores con dependencia laboral.

Significacion: Nivel de percepcion global del ambiente laboral y especifica

como Realizacién personal, Involucramiento

Laboral,

Supervision,

Condiciones Laborales.

Comunicacion

y
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Tipificacién: Baremos percentilares general para muestra total, por sexo,
jerarquia laboral y tipo de empresa. (Muestra

peruana: Lima Metropolitana).

B. Descripcion de la prueba

La escala fue creada por Sonia Palma Carrillo en el 2004. Segun Palma, “se trata de
un instrumento disefiado con la técnica de Likert comprendiendo en su version final
un total de 50 items que exploran la variable Clima Laboral definida
operacionalmente como la percepcion del trabajador con respecto a su ambiente
laboral y en funcién a aspectos vinculados como posibilidades de realizacién
personal, involucramiento con la tarea asignada, supervision que recibe, acceso a la
informacion relacionada con su trabajo en coordinacion con sus deméas comparfieros

y condiciones laborales que facilitan su tarea” (p. 3-4).

La escala esta integrada por cinco factores: Factor I: Realizacion personal; Factor II:
Involucramiento laboral; Factor I11: Supervision; Factor IV: Comunicacion y Factor

V: Condiciones Laborales.

Este instrumento de evaluacion tiene como valor maximo 250 puntos para el total de
la prueba y 50 para cada uno de los factores. Los resultados se obtienen en base a los
puntajes directos, donde a mayor puntuacion directa, habra una percepcion mas

favorable del ambiente de trabajo y las bajas mostrarian lo contrario.
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Tabla 2

Baremos de la Escala de Clima Laboral de Sonia Palma

Categorias diagndsticas Factores | al V Puntaje total
Muy desfavorable 10-17 50 - 89
Desfavorable 18 -25 90 - 129
Media 26 - 33 130 - 169
Favorable 34-41 170 - 209
Muy favorable 42 -50 210 - 250

4.4 Procedimiento y técnicas de procesamiento de datos

En primer lugar, se solicitd a la directora de la Institucion la autorizacion para administrar
las pruebas al personal, tanto docente como administrativo. Ademas, se coordiné el tiempo

que requeriamos para la medicion y asi iniciar con la aplicacion de los instrumentos.

Al momento de aplicar los instrumentos de medicion se explicd a los participantes sobre
el objetivo de la investigacion, se obtuvo el consentimiento informado por escrito de los

mismos, y se procedio a entregar las pruebas.

Se utilizo el software IBM SPSS version 24 para realizar los andlisis descriptivos e
inferenciales, herramienta que se utiliza normalmente para las investigaciones. Previo a
ello se creo la base de datos en el programa Microsoft Excel en base a las respuestas de
las pruebas, para luego ser analizado en el programa SPSS. Se realiz6 el andlisis de
normalidad, mediante la prueba estadistica Shapiro-Wilk, donde se obtuvieron resultados
menores al valor tedrico de contrastacion (p <.05), mostrando una distribucién no normal,
por lo que se procedié a utilizar el estadistico no paramétrico Spearman Brown para poder
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cuantificar el grado de relacion entre las variables estudiadas. Por otro lado, para las
comparaciones, también se realiz6 el analisis de normalidad con la prueba Shapiro-Wilk,
donde para las variables que mostraron una distribucion normal, se utilizé la prueba t de

Student, y para las de distribucion no normal, la prueba U de Mann-Whitney.
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CAPITULO V

RESULTADOS

A continuacion, se procede a describir los resultados encontrados a traves de tablas que
brindan la informacion, de modo que podamos tener respuesta a las hipotesis y objetivos

planteados en esta investigacion.

5.1 Presentacion de datos

En la tabla 3 se puede observar una descripcion de la muestra, considerando las principales
caracteristicas sociodemograficas como el sexo, &rea de trabajo al que pertenecen y tiempo

de antigiiedad en la empresa.

Tabla 3

Caracteristicas sociodemograficas de la muestra (n = 106)

Variable n %

Sexo

Mujer 57 53.77

Varon 49 46.23
Area de trabajo

Académico 61 57.55

Administrativo 45 42.45
Tiempo de antigliedad

Menor o igual a 1 afio 53 50.00

Mayor a 1 afio 53 50.00

En la tabla 4, se muestran los estadisticos descriptivos media, desviacién estandar, asimetria

y curtosis de las variables estudiadas.

Asimismo, previo a la contrastacion de hipotesis, se evaluaron las distribuciones de los

puntajes en cada variable estudiada, con sus respectivas dimensiones, empleandose la prueba
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de normalidad Shapiro-Wilk, ya que cuenta con mayor poder estadistico para este tipo de
analisis, independientemente del tamafio de muestra con el que se esté trabajando (Ghasemi

y Zahediasl, 2012).

En la tabla 4, también se puede observar los resultados de la prueba de normalidad Shapiro-
Wilk para los analisis correlacionales, la cual muestra que los valores de significancia
estadistica obtenidos en los componentes de inteligencia emocional fueron menores al valor
tedrico de contrastacion (p < .05), es decir, que se encuentran alejadas de una distribucion
normal. Por ello, la prueba estadistica apropiada para las correlaciones de las variables sera
una no parametrica, siendo la adecuada para este caso, el coeficiente de correlacion Rho de

Spearman.

En el apartado de Anexo (tabla 11, 12 y 13) se presenta el analisis de normalidad mediante
el estadistico Shapiro-Wilk de las distribuciones de los puntajes en las variables estudiadas,
con el objetivo de determinar el estadistico inferencial pertinente para realizar las
comparaciones entre las puntuaciones obtenidas en las variables de estudio segun el sexo,
area de trabajo y tiempo de antigtiedad. Se pudo observar que, los resultados indican una
distribucion no normal, solamente en algunas variables. Por ello, se concluyé que para los
casos donde no existié normalidad, se utilice la prueba no paramétrica U de Mann-Whitney.
Por el contrario, en las variables donde se cumplid la normalidad, se trabaje con la prueba

paramétrica t de Student para muestras independientes.
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Tabla 4

Estadisticos descriptivos y pruebas de normalidad Shapiro-Wilk de Inteligencia emocional

y Clima laboral (con sus respectivas dimensiones) de la muestra

Variable M DE Asim. Curt. W P
Intrapersonal 80.17 10.11 -0.53 -0.21 97 017
Interpersonal 56.82 7.16 -0.58 0.00 97 .008
Adaptabilidad 35.43 5.07 0.04 -0.97 97 012
Manejo del estrés 31.20 5.56 -0.59 0.33 .96 .003
Estado de animo general 37.15 4.90 -0.40 -0.67 .97 .008
Inteligencia emocional 240.77  27.29 -0.51 -0.18 97 .028
Realizacion personal 27.95 7.74 0.13 -0.31 .99 718
Involucramiento laboral 33.43 5.65 0.11 -0.32 99 495
Supervision 30.83 6.54 0.07 -0.57 99 615
Comunicacion 30.09 6.77 0.34 -0.09 .98 219
Condiciones laborales 29.18 5.86 0.18 -0.29 .99 513
Clima laboral 15149 30.21 0.22 -0.32 .99 613

En la tabla 5, se muestran los resultados de frecuencia y porcentaje de los niveles de
inteligencia emocional, con sus respectivos componentes. Se puede observar que, en los
componentes Intrapersonal, Adaptabilidad, Manejo del estrés e Inteligencia emocional total,
la mayor cantidad de participantes se ubico en la categoria Alto. Respecto a los componentes

Interpersonal y Estado de animo general la mayoria se encontré en la categoria Muy alto.
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Tabla s

Frecuencias y porcentajes de los niveles de Inteligencia emocional y sus componentes

Variable Frecuencia %
Componente Intrapersonal
Muy bajo 0 0.00
Bajo 1 0.94
Promedio 13 12.26
Alto 51 48.11
Muy alto 41 38.68
Componente Interpersonal
Muy bajo 0 0.00
Bajo 0 0.00
Promedio 11 10.38
Alto 45 42.45
Muy alto 50 47.17
Componente de Adaptabilidad
Muy bajo 0 0.00
Bajo 0 0.00
Promedio 20 18.87
Alto 49 46.23
Muy alto 37 34.91
Componente del Manejo del estrés
Muy bajo 1 0.94
Bajo 5 4.72
Promedio 12 11.32
Alto 49 46.23
Muy alto 39 36.79
Componente del Estado de animo general
Muy bajo 0 0.00
Bajo 0 0.00
Promedio 13 12.26
Alto 38 35.85
Muy alto 55 51.89
Inteligencia emocional total
Muy bajo 0 0.00
Bajo 0 0.00
Promedio 12 11.32
Alto 56 52.83
Muy alto 38 35.85
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En la tabla 6, se muestran los resultados de frecuencia y porcentaje de los niveles de Clima
laboral y sus factores. Los resultados muestran que el mayor porcentaje de participantes se

ubicaron en la categoria media tanto en las dimensiones como en el clima laboral total.

Tabla 6

Frecuencias y porcentajes de los niveles de Clima laboral y sus factores

Variable Frecuencia %
Realizacion personal
Muy desfavorable 12 11.32
Desfavorable 30 28.30
Media 41 38.68
Favorable 20 18.87
Muy favorable 3 2.83
Involucramiento laboral
Muy desfavorable 0 0.00
Desfavorable 8 7.55
Media 46 43.40
Favorable 44 41.51
Muy favorable 8 7.55
Supervision
Muy desfavorable 1 0.94
Desfavorable 24 22.64
Media 43 40.57
Favorable 33 31.13
Muy favorable 5 4.72
Comunicacion
Muy desfavorable 2 1.89
Desfavorable 24 22.64
Media 50 47.17
Favorable 26 24.53
Muy favorable 4 3.77
Condiciones laborales
Muy desfavorable 1 0.94
Desfavorable 29 27.36
Media 53 50.00
Favorable 20 18.87
Muy favorable 3 2.83
Clima laboral total
Muy desfavorable 1 0.94
Desfavorable 25 23.58
Media 54 50.94
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Favorable 24 22.64
Muy favorable 2 1.89

5.2. Analisis de datos

A continuacion, mostraremos los resultados obtenidos de los analisis de correlacion entre las
variables de Inteligencia emocional y clima laboral con sus respectivas dimensiones.
Ademas, se detallan las comparaciones realizadas a la muestra segln sexo, area de trabajo y

tiempo de antigliedad en la empresa.

De acuerdo a los resultados mostrados en la tabla 7, la correlacion entre la Inteligencia
emocional y el Clima laboral fue estadisticamente significativa (rs = .20, p = .038), por lo
que se acepta la hipotesis general. Respecto a sus dimensiones, se encontr6 una correlacion
estadisticamente significativa entre el Manejo del estrés y todas las dimensiones del Clima
laboral. Asimismo, se hallé6 una correlacion estadisticamente significativa entre
Involucramiento laboral con todos los componentes de Inteligencia emocional, excepto con
el Intrapersonal. También, se observo una correlacion estadisticamente significativa entre el
componente Estado de animo general con Supervision, Comunicacion y Clima laboral. Por
altimo, se encontré una correlacion estadisticamente significativa entre Inteligencia

emocional y Comunicacion.
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Tabla 7

Coeficientes de correlacién Rho de Spearman entre Inteligencia emocional y Clima laboral

(con sus respectivas dimensiones)

RP IL C CL CLIMA
Variable
rs p rs P rs p rs p rs p rs p
INTRA 06 556 .18 072 .11 246 12 220 .13 171 .13 189
INTER 05 604 .22 023 .13 .18 .11 259 .10 .295 .13 .174
ADAP 10 285 .22*r 021 .14 158 .18 .069 .15 .134 .17  .078
MEST 23* 020 .28** .004 .27** 005 .33** 001 .26** .008 .30** .002
EAG A3 169 .33** 001 .22 022 .20 .045 .18 .059 .22* 022
IE A1 248 27** 005 .19 055 .20 .045 .17 .082 .20 .038

Nota. INTRA = Intrapersonal; INTER = Interpersonal; ADAP = Adaptabilidad; MEST = Manejo
del estrés; EAG = Estado de animo general; IE = Inteligencia emocional; RP = Realizacién personal;
IL = Involucramiento laboral; S = Supervision; C = Comunicacion; CL = Condiciones laborales;

CLIMA = Clima laboral.

*p < .05. **p < .01.

En la tabla 8, se presentan las comparaciones de las variables de estudio segun el sexo. Los

resultados demuestran que no se encontraron diferencias estadisticamente significativas entre

mujeres y varones.
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Tabla 8

Anélisis descriptivo e inferencial de las comparaciones en Inteligencia emocional y Clima

organizacional (con sus respectivas dimensiones) segun el sexo

Mujer Varon
(n=57) (n=49)

Variable M DE M DE Estadistico P
Intrapersonal? 79.72 10.22 80.69 10.06 0.49 623
Interpersonal® 57.33 6.74 56.22 7.66 1557.50 .308
Adaptabilidad* 34.70 4.97 36.29 5.11 1159.00 132
Manejo? 30.35 5.88 32.18 5.04 1.73 .087
Animo? 36.81 5.11 37.55 4.66 0.78 435
IE2 238.91  28.45 24294  25.99 0.76 448
RP? 27.68 7.87 28.27 7.66 0.38 701
IL2 33.49 6.05 33.37 5.21 0.11 910
§? 3021  6.64 3155 641 1.06 294
C? 2942  6.61 30.88  6.94 1.10 273
CL?2 29.07 5.91 29.31 5.85 0.21 837
CLIMA?Z 14988  30.71 153.37  29.82 0.59 555

Nota. Manejo = Manejo del estrés; Animo = Estado de &nimo general; IE = Inteligencia emocional;
RP = Realizacion personal; IL = Involucramiento laboral; S = Supervision; C = Comunicacion; CL
= Condiciones laborales; CLIMA = Clima laboral.

1 Se empled la prueba U de Mann-Whitney.

2 Se empleod la prueba t de Student.

En la tabla 9 se muestran los resultados en relacion a las comparaciones realizadas en las
variables de estudio, respecto al area de trabajo. Se encontraron diferencias estadisticamente
significativas en todos los componentes de la Inteligencia emocional, asi como en la variable

total, en donde los colaboradores que pertenecen al area académica, mostraron una mayor
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puntuaciéon media. En cambio, en la variable de clima laboral y sus respectivas dimensiones

no se encontraron diferencias estadisticamente significativas.
Tabla 9

Analisis descriptivo e inferencial de las comparaciones en Inteligencia emocional y Clima

organizacional (con sus respectivas dimensiones) segun el area de trabajo

Académico Administrativo
(n=61) (n=45)

Variable M DE M DE Estadistico P
Intrapersonal? 83.70  8.21 75.38  10.55 4.40 .001
Interpersonal? 58.46 5.84 54.60 8.20 2.69 .009
Adaptabilidad* 37.33 4.87 32.87 4.16 2055.00 .001
Manejo! 32.44 4.55 29.51 6.36 1725.00 024
Animot 39.00 4.04 34.64 4.88 2058.00 011
IE2 250.93 21.83 227.00 28.10 4.75 .001
RP? 27.84 8.34 28.11 6.93 0.19 .853
IL2 34.02 5.60 32.64 5.69 1.23 220
s? 31.31 6.71 30.18 6.31 0.89 376
C? 29.84 7.29 30.44 6.05 0.47 .640
CL? 28.90 6.09 29.56 5.57 0.57 567
CLIMA?Z 15190 31.87 150.93 28.14 0.17 .869

Nota. Manejo = Manejo del estrés; Animo = Estado de animo general; IE = Inteligencia emocional;
RP = Realizacidn personal; IL = Involucramiento laboral; S = Supervision; C = Comunicacion; CL
= Condiciones laborales; CLIMA = Clima laboral.

1 Se empled la prueba U de Mann-Whitney.

2 Se empleo la prueba t de Student.

En la tabla 10 se presentan las comparaciones en las variables de estudio, segun el tiempo de

antigliedad en la empresa. Se encontraron diferencias estadisticamente significativas en todos
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los factores del Clima laboral, asi como en la variable total, en donde las personas que tiene
un afio o menos laborando en la organizacion mostraron una mayor puntuaciéon media. Sin
embargo, respecto a la variable de inteligencia emocional y sus componentes, no se

encontraron diferencias estadisticamente significativas.

Tabla 10

Analisis descriptivo e inferencial de las comparaciones en Inteligencia emocional y Clima

organizacional (con sus respectivas dimensiones) segun el tiempo de antigiedad

Menor/igual a 1

o Mayor a 1 afio
afo

(n=53) (n=53)

Variable M DE M DE Estadistico P
Intrapersonal? 80.81  10.24 7953  10.04 0.65 516
Interpersonal? 56.47 8.30 57.17 5.88 0.50 618
Adaptabilidad? 35.64 5.12 35.23 5.07 1493.50 575
Manejo! 31.13 5.79 31.26 5.37 1374.00 .849
Animo? 36.96  4.92 37.34 491 1357.00 766
IE? 241.02  28.66 240.53  26.12 0.09 927
RP? 30.60 7.18 25.30 7.42 3.74 .001
IL2 34.75 5.63 32.11 5.42 2.46 015
s? 32.47 6.33 29.19 6.39 2.66 .009
ct 32.11 5.75 28.08 7.15 1918.50 .001
CL! 31.25 4.75 27.11 6.17 2036.00 .001
CLIMA? 161.19 27.48 141.79  29.93 3.48 .001

Nota. Manejo = Manejo del estrés; Animo = Estado de &nimo general; IE = Inteligencia emocional;
RP = Realizacion personal; IL = Involucramiento laboral; S = Supervision; C = Comunicacion; CL
= Condiciones laborales; CLIMA = Clima laboral.

1 Se empled la prueba U de Mann-Whitney.

2 Se empleod la prueba t de Student.
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5.3. Andlisis y discusion de resultados
En este estudio nos centramos en determinar si existe relacion entre la Inteligencia Emocional

y el Clima laboral en colaboradores de una empresa del rubro educativo.

A nivel descriptivo los resultados de la variable Inteligencia emocional (Tabla 5) revela que
la mayoria de los colaboradores (52.83%) se ubican en un nivel Alto de Inteligencia
emocional, y el 35.85% en un nivel Muy alto. Con esto, podriamos decir que la mayor parte
de colaboradores se caracterizan por contar con habilidades emocionales desarrolladas, lo
que les permite adaptarse adecuadamente al medio ambiente y enfrentar las demandas del

mismo.

Los resultados descriptivos de la variable Clima Laboral (Tabla 6) nos indican que la mayoria
de colaboradores (50.94%) se ubica en el nivel medio, es decir que el clima laboral en esta
empresa es regular, asi como en las dimensiones que la componen como realizacion personal,

involucramiento laboral, supervisidon, comunicacion y condiciones laborales.

Segun los resultados hallados en esta investigacion, se logré establecer la correlacion entre
la Inteligencia Emocional y el Clima Laboral. Esto implica que, a mayor inteligencia
emocional de los colaboradores de esta empresa del sector educativo, percibirdn un mejor
clima laboral en el ambiente de trabajo en el cual se desempefian. Este resultado coincide con
lo encontrado por Varas (2014), en su investigacion de inteligencia emocional y clima laboral
en profesores de un colegio nacional de Trujillo, concluyendo que existe relacion
significativa entre ambas variables. Asimismo, Matassini (2012) encontré correlacion entre
inteligencia emocional y clima organizacional en los profesores de una institucion educativa
estatal de la Perla — Callao. Asi también, Romero (2016), en su estudio de inteligencia
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emocional y clima organizacional en colaboradores del area de Recursos Humanos de una
Institucion estatal de la zona 6 de Quetzaltenango, encontrod la misma correlacion entre ambas
variables. Estas investigaciones respaldan lo hallado en este estudio, lo que nos permite
aseverar que, a mayor nivel de inteligencia emocional, existird una mejor percepcion del
clima laboral. Segun Chiavenato (2001) los comportamientos y actitudes de los miembros de
la organizacion influyen en el clima laboral. Por otro lado, Vasquez (2007) sefiala que, “el
directivo, incluso el docente, con Inteligencia Emocional manejaria adecuadamente el clima
emocional del equipo o grupo, la calidad de las relaciones dentro del mismo (lider-miembros,

miembros-miembros) y los resultados de grupos efectivos” (p.54).

Respecto a la hipotesis especifica, se obtuvieron los siguientes resultados:

Se encontro correlacion estadisticamente significativa entre el componente Manejo del estrés
y todas las dimensiones del Clima laboral, asi como el Clima laboral total. Este hallazgo
coincide con Castillo (2017) en su estudio de correlacion entre clima organizacional y estrés
laboral en colaboradores con contrato por locacion de servicios del Gobierno Regional de
Ancash, donde concluye que a mejor clima laboral se percibe un mejor dominio de

situaciones estresantes y por consecuencia menor estrés laboral.

Hallamos correlacion significativa entre el componente de Manejo del estrés y el factor
Realizacion personal. Esto supone que los colaboradores que cuenten con habilidades para
manejar y tolerar situaciones estresantes, podran tener una adecuada apreciacion respecto a
las posibilidades de desarrollo personal y profesional que le ofrece el medio laboral en el que
se desempefia. Esto tiene relacién con lo indicado por Goleman (1996; 2002) citado en
Vasquez (2007), quien asevera que dentro de la inteligencia emocional esta la capacidad de
frenar impulsos emocionales, tolerar presiones y frustraciones laborales, y conducir las
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relaciones de forma fluida, de manera que se propicien competencias para trabajar en equipo
y adoptar una actitud empatica que contribuyan al desarrollo y éxito personal. Asimismo,
Extremera y Fernandez-Berrocal (2004) mencionan que los docentes que despliegan mas
estrategias de afrontamiento al estrés, experimentan mayor realizacién personal por el

trabajo.

Asimismo, encontramos correlacion entre el componente Manejo del estrés y el factor
Involucramiento laboral, 1o que revela que los colaboradores que presentan habilidades para
controlar sus impulsos y enfrentar activamente el estrés, podran sentirse mas identificados
con los valores y metas de la empresa y por tanto aportar en el crecimiento de la organizacion.
Esta misma correlacion fue hallada por Vera (2007) en su investigacion de inteligencia
emocional y clima laboral en colaboradores con una modalidad de contrato temporal

indefinido de una institucion municipal.

También se encontro relacion entre el componente Manejo del estrés y el factor Supervision.
Resultado similar al hallado por Varas (2014) donde los profesores que tienen una mayor
tolerancia al estrés suelen percibir mayor apoyo y orientacion de sus superiores. De acuerdo
a Lépez y Malpica (2008), citado por Matassini (2012) la toleranciay el control de los propios
impulsos actian como elementos que conducen hacia las buenas relaciones entre las personas
reduciendo las probabilidades de que se creen y desplieguen conflictos internos que
conduzcan a comportamientos agresivos o violentos. Esto genera que los colaboradores

puedan establecer relaciones adecuadas con sus jefes y tener una mejor percepcién de ellos.

Asi también encontramos relacién entre el componente Manejo del estrés y el factor
Comunicacion. Varas (2014) hall6 correlacion entre ambas variables; asimismo en el estudio
realizado por Lépez (2017), citado por Carrasco (2017), donde relaciona las variables
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comunicacion y estrés laboral, obteniendo como resultado que el 70% de los colaboradores
se ubican en un alto grado de estrés, debido a un mal manejo de mensajes dentro de la
organizacién, donde por lo general disminuye su desempefio laboral. Esto nos lleva a concluir
que los colaboradores que toleran mejor las presiones del entorno, sienten una mayor fluidez

y precisién en la transmisién de informacién de la organizacion.

Se encontrd también relacion significativa entre el componente Manejo del estrés y el factor
de Condiciones laborales. Este resultado coincide con lo hallado por Varas (2014), quien
sefiala que los colaboradores que manifiestan un buen control de situaciones estresantes
tendran una percepcion mas positiva del ambiente laboral, asi como las condiciones que la
empresa le ofrece para el cumplimiento de sus funciones. Neffa (1987), menciona que las
condiciones y el ambiente laboral estan compuestas por una serie de variables que, de forma
directa o indirecta, tendran un efecto sobre la vida y la salud fisica y psicologica de los
colaboradores, influencia que va a estar sujeta por las capacidades de adaptacion y de

resistencia a los factores de riesgo de cada persona.

Respecto a la relacion entre el componente Manejo del estrés y el Clima Laboral total,
coincidimos con Arredondo (2008), quien indica que en la practica laboral se ha observado
que los trabajadores que tienen un buen manejo de sus emociones y no llegan a ser afectados
por el estrés, son capaces de proponer alternativas de solucién a las dificultades que se
presentan, sin esperar que otros lo resuelvan, por lo que no llegan a tener una percepcién
negativa del ambiente en el que trabajan. Ademas, Goleman (1991), citado por Pilares (2015),
sefiala que las capacidades emocionales desarrolladas en un alto grado producen un nivel

bajo de estrés laboral y un eficiente clima laboral.
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Por otro lado, se encontré una correlacion estadisticamente significativa entre el factor
Involucramiento laboral con todos los componentes de la Inteligencia emocional, excepto
con el Intrapersonal. Respecto a la relacion entre el componente Interpersonal y el factor de
Involucramiento laboral, se puede inferir que los colaboradores que presentan adecuadas
habilidades sociales, también se sienten comprometidos en alcanzar los objetivos de la
empresa. Segun Gomez, Galiana y Ledn (2000), citados por Morote (2017) sefialan que el
involucramiento es 75% emocional y esta involucrado directamente con las relaciones
interpersonales que el colaborador genere con sus compafieros y jefes. ES importante
mencionar que dentro del componente Interpersonal se encuentra el subcomponente de
Responsabilidad social, que consiste en la habilidad para mostrase como una persona
cooperante, y que contribuye. Segun lo planteado por Goleman (1999) citado por Pelekais,
Nava y Tirado (2006), la persona debe manejar sus habilidades sociales considerando el
establecer un nivel de comunicacion abierto y optimo en su interaccion con el medio
ambiente que lo rodea, donde la colaboracion y la persuasion contribuyan en el logro de los

objetivos individuales, grupales y organizacionales.

También se pudo establecer la correlacion entre el componente Adaptabilidad y el factor
Involucramiento laboral, lo que muestra que los colaboradores que son flexibles y son
capaces de adecuarse a las exigencias del medio ambiente pueden generar alternativas de
solucion a las dificultades que se presenten, y asi podran sentir una mayor identificacion con
la empresa y que aportan en el desarrollo de esta. Tesluk, Vance, Mathieu (1999) citados en
Zepeda, Delgado, Karas y Soto (2016) plantean que el talento humano debe ser habil y estar
dispuesto a contribuir de manera creativa y proactiva, para que mejoren los factores de

involucramiento laboral de las organizaciones. Segun Matassini (2012) las personas con
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mayores cualidades para el cambio, las mas flexibles, son las que contribuyen eficaz y
eficientemente al aumento de la productividad organizacional y por tanto al fortalecimiento

de su ambiente de trabajo.

De igual forma, hallamos correlacion entre el componente Estado de animo general y el factor
de Involucramiento laboral, lo cual coincide con lo encontrado por Vera (2007), donde las
personas que se encuentran satisfechas con su vida y mantienen una actitud positiva, podran
contribuir mejor en el desarrollo de la empresa ya que se sentirdn mas comprometidos con la

misma.

Asimismo, se llegd a establecer una correlacion significativa entre la Inteligencia emocional
total y el factor Involucramiento laboral, resultados que coinciden con lo hallado por Morote
(2017) en su investigacion sobre Inteligencia emocional y clima laboral del personal de
enfermeria del servicio de hospitalizacion del Hospital Hipdlito Unanue. De igual forma, nos
encontramos de acuerdo con lo mencionado por Vasquez (2007) quien considera que “las
competencias sociales y afectivas derivadas de la inteligencia emocional, hacen del
trabajador una persona motivada hacia su trabajo, con capacidad para resolver problemas en
equipo y con desempefio y resultados de alta calidad, con un alto sentido de solidaridad,
responsabilidad, disciplina, compromiso, identidad y lealtad con la empresa, convirtiéendose

esto en una gran ventaja competitiva en el mercado para la organizacion educativa” (p.53).

También, se observé una correlacion estadisticamente significativa entre las dimensiones
Estado de animo general con Supervision, Comunicacion y Clima laboral. Varas (2014)
encontrd correlacion entre el componente Estado de animo general y Supervision, lo que
indica que mientras los colaboradores mantengan una vision optimista de la vida, tendran
una mayor capacidad de valorar tanto su propio trabajo como el de los demas.
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Respecto a la correlacién entre el componente Estado de animo general y el factor
Comunicacién, concuerda con lo hallado por Varas (2014), por lo que mientras exista una
actitud positiva hacia la vida, los colaboradores percibirdn mayor coherencia en la

informacion que reciban, asi como para trasmitirla de manera 6ptima a su entorno.

Asimismo, se hall6 correlacion significativa entre el componente Estado de &nimo general y
el Clima Laboral total, lo que coindice con lo encontrado por Pilares (2015). Cabe resaltar,
que dentro del componente Estado de animo general se encuentra el subcomponente
Felicidad, que consiste en la habilidad para sentirse satisfecho con la vida, disfrutar de si
mismo y de los demads, para expresar sentimientos positivos. Ballon (2016) en su estudio de
Clima Organizacional y la felicidad laboral percibida por el personal de enfermeria en el
servicio de neonatologia del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins, encontro que
existe relacion significativa entre ambas variables. Esto puede indicar que las personas que
cuenten con la habilidad de disfrutar la vida expresando sentimientos positivos, estaran mas

orientados a percibir de manera positiva su ambiente laboral.

Por Gltimo, se encontrd correlacion estadisticamente significativa entre Inteligencia
emocional y el factor Comunicacion. Esto coincide con lo encontrado por Morote (2017)
quien sefiala que se ha observado que los modos de comunicacion son determinantes para el
establecimiento del clima laboral. Parra y Salgado (2016) mencionan que los colaboradores
que sean capaces de comprender sus propias emociones y autorregularlas, estaran mas
orientados a manejar de forma adecuada su comunicacion verbal utilizando un tono de voz
apropiado, mostrandose atentos y receptivos al mensaje que comunicard su compariero y
control de su lenguaje no verbal, estableciendo asi un ambiente tranquilo. Con lo hallado, se

entiende que las personas que sean inteligentes emocionalmente, tendran un mejor nivel de
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comunicacion y ademas, una mejor percepcion de la informacion que se comparta en la

empresa para el desempefio adecuado de sus funciones.

En el presente estudio también se busco realizar comparaciones, por lo que se dividio a la

muestra respecto al sexo, area de trabajo y tiempo de antigiedad en la empresa.

Segun el sexo, no se encontraron diferencias estadisticamente significativas entre los
promedios de inteligencia emocional y de clima laboral, por lo que tanto varones como
mujeres cuentan con niveles similares de inteligencia emocional y clima laboral. Nuestros
resultados difieren con la investigacion realizada por Clariana, Cladellas, Badia y Gotzens
(2011) quienes sefialan que las mujeres tienen una mayor puntuacion en Inteligencia
intrapersonal e interpersonal, mientras que los hombres obtienen mejores puntuaciones en
Manejo del estrés y Estado de animo. Palma (2000) citado por Acosta y Venegas (2010)
realizd un estudio del clima laboral en un centro educativo y encontré que no existen
diferencias en la percepcion del clima laboral cuando se comparan los resultados tomando en
cuenta el sexo. Sobre esta variable, hay muchas interpretaciones, por lo que hay que tomar

con precaucion estos resultados, y promover mayor investigacion.

Segun el area de trabajo, no se encontraron diferencias en los promedios de clima laboral, no
obstante, si se encontraron diferencias estadisticamente significativas en los promedios de
inteligencia emocional entre el personal administrativo y académico. Los resultados
muestran que los colaboradores del area académica, conformado por docentes, muestran
mayores niveles de inteligencia emocional. Segin Buitron y Navarrete (2008) citado en
Huanca (2012) “es imposible educar afectiva y moralmente a estudiantes si no se encuentra
con una estructura de valores claras, ademas de un cierto dominio de las propias emociones”
(p. 11), por ello los docentes piensan en su propio desarrollo emocional mediante
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capacitacion para poder asumir el reto que es educar. Esto coincide con lo indicado por
Matassini (2012) en su estudio de la inteligencia emocional y clima laboral en profesores de
colegios de la Perla — Callao, quien considera que es muy importante desarrollar la
inteligencia emocional de los profesores debido a que ellos despliegan un efecto modelador
de aprendizajes socioemocionales para los estudiantes. Esto coincido con lo que manifiesta
Ariza-Herndndez (2015), sefialando que las emociones manifestadas por los docentes
generan cambios de comportamiento en los estudiantes que inciden en el aprendizaje. Segln
Pefia (2017) no basta que el docente posea niveles adecuados de inteligencia emocional para
que exista un clima organizacional propicio, sino que también la inteligencia emocional de
los directivos debe ser la ideal, pues ellos, como lideres de la organizacion, deben saber
conducir al personal que labora en esta. Es importante que tanto el personal administrativo
como docente, sean inteligentes emocionalmente, ya que de acuerdo a lo indicado por
Véasquez (2008) docentes y administrativos canalizan el desarrollo emocional y orientan las

relaciones socioafectivas de los educandos.

Segun el tiempo de antigiiedad en la empresa, no se encontraron diferencias estadisticamente
significativas en la inteligencia emocional, sin embargo, se encontraron diferencias en los
promedios de clima laboral entre los colaboradores que se encuentran laborando de un afio a
menos, y los que llevan laborando mas de un afio. Es decir, que los colaboradores que vienen
trabajando en el rango de 0 a 1 afio, tienen una mejor percepcion del clima laboral, a
diferencia de los colaboradores que tienen mas de 1 afio trabajando en la empresa. Calderon
(2016) en su investigacion sobre el clima organizacional en una empresa del rubro de
tecnologia de la informacion concluye en que no hay diferencias estadisticamente

significativas entre las dimensiones de la escala de Clima Organizacional con respecto a la
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antigliedad, pero sefiala que las personas que se encuentren trabajando en el rango de 0 a 2
afios de trabajo, en todas las dimensiones, tienden a percibir un clima mas favorable a
diferencia de los que estan en los rangos de 3 a 4 afios, 0 5 a mas. Segun Pelaes (2010) el
clima organizacional “tiene una cierta permanencia en el tiempo, a pesar de experimentar
cambios por situaciones coyunturales, lo que significa que se puede contar con cierta
estabilidad en el clima de una organizacion, con cambios relativamente graduales, pero esta
estabilidad puede sufrir perturbaciones de importancia derivadas de decisiones que afecten
en forma relevante a la organizacion” (p.61). Es necesario que este tipo de comparaciones

sobre la percepcion del clima laboral segun la antigliedad, debe seguirse investigando.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

e Existe relacion estadisticamente significativa entre la Inteligencia Emocional y el
Clima Laboral en colaboradores de una empresa del sector educativo.

e No existe relacion estadisticamente significativa entre el componente Intrapersonal y
todos los factores del Clima Laboral.

e Existe relacion estadisticamente significativa entre el componente Interpersonal y el
factor Involucramiento Laboral.

¢ No existe relacion estadisticamente significativa entre el componente Interpersonal y
los factores Realizacion personal, Supervisién, Comunicacion, Condiciones
Laborales y Clima Laboral.

e Existe relacion estadisticamente significativa entre el componente Adaptabilidad y el
factor Involucramiento Laboral.

e No existe relacion estadisticamente significativa entre el componente Adaptabilidad
y los factores Realizacion personal, Supervisién, Comunicacién, Condiciones
Laborales y Clima Laboral.

e Existe relacién estadisticamente significativa entre el componente Manejo del estrés
y todos los factores del Clima laboral (Realizacion personal, Involucramiento
Laboral, Supervision, Comunicacion, Condiciones Laborales) asi como con el Clima

Laboral total.
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Existe relacion estadisticamente significativa entre el componente Estado de animo
general y los factores Involucramiento Laboral, Supervisién, Comunicacion vy el
Clima Laboral total.

No existe relacion estadisticamente significativa entre el componente Estado de
animo general y los factores Realizacion personal y Condiciones Laborales.

Existe relacion estadisticamente significativa entre la Inteligencia emocional y los
factores Involucramiento Laboral y Comunicacion.

No existe relacion estadisticamente significativa entre la Inteligencia emocional y los
factores Realizacion personal, Supervision y Condiciones Laborales.

De acuerdo a los resultados obtenidos se puede mencionar que la mayoria de
colaboradores (52.83%) se encuentra en un nivel Alto de Inteligencia emocional, y el
35.85% en un nivel Muy alto.

Los resultados obtenidos en la variable Clima Laboral muestran que la mayoria de
colaboradores (50.94%) se ubica en el nivel medio.

No se hallaron diferencias estadisticamente significativas en el nivel de Inteligencia
emocional y Clima laboral al comparar mujeres y varones.

Se encontraron diferencias estadisticamente significativas en los niveles de
Inteligencia emocional, en donde los docentes (area académica), mostraron una
mayor puntuaciéon media que los colaboradores del area administrativa. Por el
contrario, no se encontraron diferencias estadisticamente significativas en los niveles
de clima laboral.

Se encontraron diferencias estadisticamente significativas en el Clima laboral segln

el tiempo de antigliedad en la empresa, donde los colaboradores que trabajan de 0 a
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1 afio mostraron una mayor puntuacion, es decir una mejor percepcion del clima
laboral, a diferencia de los colaboradores que tienen trabajando de 1 afio a méas. Por
otro lado, respecto a la inteligencia emocional no se encontraron diferencias

estadisticamente significativas.

6.2 Recomendaciones

A continuacion, proponemos las siguientes recomendaciones:

Realizar mas estudios que busquen determinar si existe correlacion entre las
variables estudiadas: Inteligencia emocional y Clima laboral, utilizando la técnica de
muestreo probabilistica, de forma que tengamos mayor certeza de que la muestra
represente adecuadamente a la poblacion de estudio, y asi los resultados puedan
generalizarse y tener un mayor alcance.

Realizar focus group y entrevistas con los colaboradores de la empresa, de modo que
podamos conocer sus ideas, preocupaciones, necesidades, y con la informacion
obtenida elaborar planes en beneficio del colaborador y la empresa.

Disefiar y ejecutar programas que busquen reforzar la Inteligencia emocional en las
empresas del sector educativo, ya que el desarrollo de esta variable es vital en este
tipo de instituciones, tanto en el personal administrativo como el personal docente.
Esto va a impactar positivamente en la consecucion de los objetivos de la
organizacion, siendo su rol mas importante el de formador de generaciones que
desarrollen competencias para la vida y que asi puedan aportar en el progreso de las
sociedades.

Implementar talleres de afrontamiento al estrés en empresas del sector educativo, que

potencie las habilidades de sus colaboradores para hacer frente a situaciones adversas
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y gestionar sus emociones e impulsos de forma saludable, lo cual sera beneficioso al
momento que el colaborador evalde el clima laboral de la empresa.

e Realizar cada cierto tiempo una evaluacion de la inteligencia emocional a los
colaboradores, para valorar si ésta se ha potenciado y ha mejorado el clima laboral
en la institucion.

e Considerar dentro de las descripciones de puesto, en los procesos de seleccion de
personal e identificacion de talento, la evaluacion de la inteligencia emocional. Esto
es necesario ya que estas personas contaran con habilidades para interrelacionarse,

adaptarse y hacer frente a las presiones del entorno laboral.

6.3 Resumen

Se realizd esta investigacion con el fin de determinar si existe relacion estadisticamente
significativa entre la Inteligencia Emocional y el Clima Laboral en colaboradores de una
empresa del sector educativo. Ademas, se busco establecer si existe relacion entre los
componentes de la Inteligencia Emocional y los factores del Clima Laboral. Para ello se
aplicaron los siguientes instrumentos: Inventario de Inteligencia Emocional de BarOn,
adaptado por Nelly Ugarriza; y la Escala de Clima Laboral de Sonia Palma.

La investigacion es de tipo descriptivo correlacional, el muestreo fue no probabilistico de
tipo intencional, seleccionando a una muestra de 106 colaboradores de un Instituto Técnico
de Educacién Superior de Lima. Los resultados obtenidos indican que si existe correlacion
estadisticamente significativa entre la Inteligencia Emocional y el Clima Laboral en
colaboradores de esta institucion.

Palabras claves: Inteligencia emocional, clima laboral
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6.4 Abstract

This research was conducted in order to determine if there is a statistically significant
relationship between Emotional Intelligence and Work Climate in workers of a company in
the education sector. In addition, we sought to establish if there is a relationship between the
components of Emotional Intelligence and the factors of the Work Climate. To this end, the
following instruments were applied: EQ-I BarOn Emotional Quotient Inventory, adapted by

Nelly Ugarriza; and Work Climate Scale of Sonia Palma.

The research is descriptive correlational type, based on a non-probabilistic and intentional
sampling, selecting a sample of 106 workers of a Technical Institute of Higher Education of
Lima. The results obtained indicate that there is a statistically significant correlation between

the Emotional Intelligence and the Work Climate in workers of this institution.

Keywords: Emotional Intelligence, Work Climate
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ANEXOS

e Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Por medio de este documento solicitamos su colaboracion contrastando las preguntas de la
presente evaluacion. La informacidn que nos brinde es de caracter andnimo y los resultados
conformaran la muestra para el desarrollo de nuestra investigacion.

Agradecemos de antemano su apoyo, cabe resaltar que los resultados seran utilizados
Unicamente para fines de investigacion, por tanto, solicito su consentimiento para participar
de esta evaluacion.

Por favor, si esta de acuerdo, haga un circulo en la palabra Acepto y debajo cologue su firma.

Acepto No acepto
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e Inventario de Inteligencia Emocional de BarOn

Edad: Sexo: Area de trabajo: Académica ___ Administrativa

INVENTARIO I-CE de BarOn
Versién Abreviada
Adaptada por Nelly Ugarriza

INSTRUCCIONES
Este cuestionario contiene una serie de frases cortas que permite hacer una descripcion de
usted. Lea cada una de las frases y seleccione UNA de las cinco alternativas, la que sea mas
apropiada para usted. Hay cinco respuestas por cada frase.

1. Rara vez o nunca es mi caso

2. Pocas veces es mi caso

3. A veces es mi caso

4. Muchas veces es mi caso

5. Con mucha frecuencia o Siempre es mi caso.

Marque con un aspa sobre el nUmero que corresponde su eleccion.

Si alguna de las frases no tiene que ver usted, igualmente responda teniendo en cuenta como
se sentiria, pensaria o actuaria si estuviera en esa situacion. Notara que algunas frases no le
proporcionan toda la informacidn necesaria; aunque no esté seguro(a) seleccione la respuesta
mas adecuada para usted. No hay respuestas “correctas “o “incorrectas”, ni respuestas
“buenas” o “malas”. Responda honesta y sinceramente de acuerdo a como es, NO como le
gustaria ser, ni como le gustaria que otros lo vieran. NO hay limite de tiempo, pero por favor
trabaje con rapidez y asegurese de responder a TODAS las oraciones.

1. Trato de valorar y darle el mejor sentido a mi vida. 1 2 3 45
2. Es duro para mi disfrutar de la vida. 1 2 3 45
3. Sé cdmo enfrentar los problemas mas desagradables. 1 2 3 4 5
4. Me resulta relativamente facil expresar mis sentimientos. 1 2 3 45
5. Me siento seguro(a) de mi mismo(a) en la mayoria de situaciones. 1 2 3 4 5
6. Me resulta dificil comenzar cosas nuevas. 1 2 3 45
7. Cuando enfrento una situacion dificil me gusta reunir toda la 1 2 3 4 5
informacion que pueda sobre ella.
8. Me gusta ayudar a la gente. 1 2 3 45
9. Cuando trabajo con otros, tiendo a confiar madsen susideasqueen 1 2 3 4 5
las mias.
10. Soy optimista en la mayoria de las cosas que hago. 1 2 3 4 5
11. En general, me resulta dificil adaptarme. 1 2 3 45
12. Soy una persona bastante alegre y optimista. 1 2 3 4 5
13. Prefiero que otros tomen decisiones por mi. 1 2 3 45
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14.

15.
16.
17.
18.
19.
20.

21.
22.
23.
24,
25.
26.
27.

28.

29.
30.
31.
32.
33.
34.

35.
36.
37.
38.

39.

40.
41.
42.
43.
44,
45.
46.

47.

48.
49.

50.

Puedo manejar situaciones de estrés, sin ponerme demasiado
Nervioso.

He logrado muy poco en los ultimos afios.

Cuando estoy enojado(a) con alguien se lo puedo decir.

Me resulta facil hacer amigos (as).

Soy impulsivo(a), y eso me trae problemas.

Soy bueno para comprender los sentimientos de las personas.

Lo primero que hago cuando tengo un problema es detenerme a
pensar.

A la gente le resulta dificil confiar en mi.

Estoy contento(a) con mi vida.

Me resulta dificil tomar decisiones por mi mismo(a).

Me resulta dificil expresar mis sentimientos mas intimos.

Mis amigos me confian sus intimidades.

No me siento bien conmigo mismo(a).

Cuando intento resolver un problema analizo todas las posibles
soluciones y luego escojo la que considero mejor.

Me detendria y ayudaria a un nifio que llora por encontrar a sus
padres, aun cuando tuviese algo que hacer en ese momento.
Soy una persona divertida.

Cuando estoy en desacuerdo con alguien soy capaz de decirselo.
Me importa lo que puede sucederle a los demas.

Me deprimo.

Sé como mantener la calma en situaciones dificiles.

En general me siento motivado(a) para continuar adelante, incluso
cuando las cosas se ponen dificiles.

Me siento feliz con el tipo de persona que soy

Tengo reacciones fuertes, intensas que son dificiles de controlar.
En general, me resulta dificil realizar cambios en mi vida cotidiana.
Soy consciente de lo que me estd pasando, aln cuando estoy
alterado(a).

Para poder resolver una situacion que se presenta, analizo todas las
posibilidades existentes.

Soy capaz de respetar a los demas.

Prefiero seguir a otros que ser lider.

Disfruto de las cosas que me interesan.

Soy sensible a los sentimientos de las otras personas.

Soy impulsivo(a).

Me resulta dificil cambiar mis costumbres.

Considero que es muy importante ser un(a) ciudadano(a) que
respeta la ley.

En general tengo una actitud positiva para todo, ain cuando surgen
problemas.

Creo en mi capacidad para manejar los problemas mas dificiles.
Trato de aprovechar al maximo las cosas que me gustan y me
divierten.

Los demas piensan que no me hago valer, que me falta firmeza.
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o1.
52.
53.
54,

55.
56.
S7.
58.

59.
60.

Los demas opinan que soy una persona sociable.

Estoy contento(a) con la forma en que me veo.

Me gusta divertirme.

Me parece que necesito de los demas méas de lo que ellos me
necesitan.

Intento no herir los sentimientos de los demas.

No tengo una buena idea de lo que quiero en la vida.

No mantengo relacion con mis amistades.

Haciendo un balance de mis puntos positivos y negativos me siento
bien conmigo mismo(a).

Tengo una tendencia a explotar de cdlera facilmente.

Si me viera obligado(a) a dejar mi casa actual, me seria dificil
adaptarme nuevamente.
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Escala de Clima Laboral de Sonia Palma

Fecha: Tiempo de antigledad en la empresa:

CL-SPC

A continuacion, encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las caracteristicas
del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco opciones para responder
de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral, Lea cuidadosamente cada
proposicion y marque con un aspa (X) solo UNA alternativa, la que mejor refleje su punto
de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

Ninguno | Poco | Regular | Mucho | Todo o
0 nunca 0 algo siempre

1 Existen oportunidades de
progresar en la institucion.

2 Se siente comprometido con el
éxito de la organizacion.

3 El supervisor brinda apoyo para
superar los obstaculos que se
presentan.

4 | Se cuenta con acceso a la
informacion necesaria para
cumplir con el trabajo.

5 Los comparieros de trabajo
cooperan entre si.

6 El jefe se interesa por el éxito de
sus empleados.

7 Cada trabajador asegura sus
niveles de logro en el trabajo.

8 En la organizacion, mejoran
continuamente los métodos de
trabajo.

9 En mi oficina, la informacion
fluye adecuadamente.

10 | Los objetivos de trabajo son
retadores.

11 | Se participa en definir los
objetivos y las acciones para
lograrlo.

12 | Cada empleado se considera
factor clave para el éxito de la
organizacion.

13 | Laevaluacion que se hace del

trabajo, ayuda a mejorar la tarea.
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14 | En los grupos de trabajo, existe
una relacion armoniosa.

15 | Los trabajadores tienen la
oportunidad de tomar decisiones
en tareas de su responsabilidad.

16 | Se valora los altos niveles de
desempefio.

17 | Los trabajadores estan
comprometidos con la
organizacion.

18 | Se recibe la preparacion necesaria
para realizar el trabajo.

19 | Existen suficientes canales de
comunicacion.

20 | El grupo con el que trabajo,
funciona como un equipo bien
integrado.

21 | Los supervisores expresan
reconocimiento por los logros.

22 | En la oficina, se hacen mejor las
cosas cada dia.

23 | Las responsabilidades del puesto
estan claramente definidas.

24 | Es posible la interaccion con
personas de mayor jerarquia.

25 | Se cuenta con la oportunidad de
realizar el trabajo lo mejor que se
pueda.

26 | Las actividades en las que se
trabaja permiten aprender y
desarrollarse.

27 | Cumplir con las tareas diarias en
el trabajo, permite el desarrollo
del personal.

28 | Se dispone de un sistema para el
seguimiento y control de las
actividades.

29 | En la institucion, se afrontan y
superan los obstaculos.

30 | Existe buena administracion de
los recursos.

31 | Los jefes promueven la
capacitacion gue se necesita.

32 | Cumplir con las actividades

laborales es una tarea estimulante.
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33 | Existen normas y procedimientos
como guias de trabajo.

34 | Lainstitucién fomenta y
promueve la comunicacion
interna.

35 | Laremuneracion es atractiva en
comparacion con la de otras
organizaciones.

36 | La empresa promueve el
desarrollo del personal.

37 | Los productos y/o servicios de la
organizacion, son motivo de
orgullo del personal.

38 | Los objetivos del trabajo estan
claramente definidos.

39 | El supervisor escucha los
planteamientos que se le hacen.

40 | Los objetivos del trabajo guardan
relacion con la vision de la
institucion.

41 | Se promueve la generacion de
ideas creativas o innovadoras.

42 | Hay clara definicion de vision,
mision y valores en la institucion.

43 | El trabajo se realiza en funcién a
métodos o planes establecidos.

44 | Existe colaboracion entre el
personal de las diversas oficinas.

45 | Se dispone de tecnologia que
facilita el trabajo.

46 | Se reconocen los logros en el
trabajo.

47 | La organizacion es una buena
opcidn para alcanzar calidad de
vida laboral.

48 | Existe un trato justo en la
empresa.

49 | Se conocen los avances en otras
areas de la organizacion.

50 | Laremuneracion esta de acuerdo

al desemperio y los logros.
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e Pruebas de normalidad Shapiro-Wilk

Tabla 11

Pruebas de normalidad Shapiro-Wilk de Inteligencia emocional y Clima laboral (con sus

respectivas dimensiones) de los participantes segun el sexo

Mujer Varon
(n=57) (n=49)
Variable Estadistico p Estadistico p
Intrapersonal 97 141 .96 .093
Interpersonal .94 .009 97 .189
Adaptabilidad .98 331 .92 .004
Manejo del estrés .96 .067 .96 .069
Estado de &nimo general 97 100 .96 126
Inteligencia emocional .96 .066 97 .206
Realizacion personal .98 408 .98 496
Involucramiento laboral 99 .708 .98 408
Supervision .99 117 .98 .662
Comunicacion .98 539 .98 421
Condiciones laborales 99 .895 97 321
Clima laboral 99 779 .98 692
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Tabla 12

Pruebas de normalidad Shapiro-Wilk de Inteligencia emocional y Clima laboral (con sus

respectivas dimensiones) de los participantes segun el &rea de trabajo.

Académico Administrativo
(n=61) (n=45)

Variable Estadistico p Estadistico p
Intrapersonal .96 .063 .98 .600
Interpersonal .98 403 .95 073
Adaptabilidad .95 011 97 317
Manejo del estrés .95 .020 97 .289
Estado de &nimo general .95 .019 97 232
Inteligencia emocional .98 .298 97 312
Realizacion personal .98 .305 .98 582
Involucramiento laboral .98 476 97 321
Supervision .98 331 .98 .798
Comunicacion .98 518 .96 124
Condiciones laborales .98 .362 .98 814
Clima laboral .98 447 .98 794
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Tabla 13

Pruebas de normalidad Shapiro-Wilk de Inteligencia emocional y Clima laboral (con sus

respectivas dimensiones) de los participantes segln el tiempo de antigiedad

Igual/menor a 1 afio

Mayor a 1 afio

(n=53) (n=53)
Variable Estadistico p Estadistico p
Intrapersonal .96 .075 .96 121
Interpersonal .96 .067 97 202
Adaptabilidad .96 110 94 .009
Manejo del estrés .96 .051 94 .006
Estado de &nimo general .96 .049 97 162
Inteligencia emocional 97 179 .96 .097
Realizacion personal 99 .810 .98 410
Involucramiento laboral .99 .813 97 195
Supervision 97 .306 .96 .062
Comunicacion .95 .037 .96 .093
Condiciones laborales 99 .783 94 015
Clima laboral 99 .983 .96 .083
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