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PRESENTACION

Actualmente en el Perd, los términos Inteligencia Emocional y Clima
Organizacional vienen adquiriendo mayor relevancia en las organizaciones
publicas y privadas, debido a la toma de conciencia de las altas direcciones
que opinan que solamente se lograra alcanzar la calidad total en el servicio, al
conocer el estado que guardan las cosas y la forma en que se esté trabajando

para alcanzar los objetivos de la institucion.

En este sentido, la gestion de la Inteligencia Emocional significa enfatizar lo
emocional o lo racional en las relaciones interpersonales. De este modo, nos
obliga a comprender los sentimientos de los deméas para saber cémo las
personas se relacionan o no lo hacen entre si, elemento clave para una
colaboraciéon con éxito para motivar, dirigir o liderar equipos humanos y
creando una percepcién de armonia y satisfaccibn en su ambiente laboral,
trayendo consigo un Clima Organizacional favorable que beneficiara a diversas

organizaciones.

En investigaciones realizadas anteriormente, se observa que al tratar el tema
de Inteligencia Emocional y Clima Organizacional, para determinarlos se suele
estudiar solamente aspectos internos de la institucidbn sin mencionar como
estos procesos repercuten e influyen en los beneficiarios directos del servicio
que se brinda; al no incluir en el estudio el aspecto externo de la organizacién
se crea un vacio en los resultados que dificulta comprender el verdadero valor
del estudio de la Inteligencia Emocional y Clima Organizacional, ya que lo que
deseamos obtener es una radiografia del aqui y ahora, para asi obtener una

vision completa del futuro posible de la institucion.
Es por ello que el presente trabajo surge a partir de la necesidad de conocer la

realidad que aqueja a las organizaciones actuales y servira de orientacion para

futuras investigaciones, lo cual nos lleva a una mayor comprension de esta



problemética, esto permitird dar mayor alcance acerca de esta poblacion que
no ha sido investigada.

Por todo lo expuesto el presente trabajo pretende examinar la relacion entre la
Inteligencia Emocional y Clima Organizacional en los Docentes de una
Institucion Educativa Estatal de Trujillo. Para conseguir el objetivo plateado, el

trabajo se presenta estructurado y ordenado en seis capitulos.

El capitulo | presenta el marco metodolégico, en el cual se expone la realidad
problemética, los antecedentes encontrados en base a la materia de las

hipotesis, las variables y disefio de ejecucion del problema cientifico.

El capitulo 1l se describe el marco referencial tedrico que abarca el conjunto de
conceptos y caracteristicas teoricas de las variables de estudio Inteligencia

Emocional y Clima Organizacional.

El capitulo IlI muestra los resultados en tablas con sus respectivas
descripciones.

El capitulo IV contiene el analisis de los resultados.

El capitulo V presenta las conclusiones y las recomendaciones a las que se

arribé a partir del andlisis de resultados.

El capitulo VI contiene las referencias bibliograficas siguiendo un orden
alfabético, asi como los anexos en los que se presentan el instrumento de

recolecciéon de datos.
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RESUMEN

La investigacion titulada Inteligencia Emocional y Clima Organizacional en los
Docentes de una Institucion Educativa Estatal de Trujillo; pretende contribuir a
tener mayor informacion de la docencia en los centros educativos, explicando

las implicancias de la inteligencia emocional en el Clima Organizacional.

El objetivo principal fue, establecer la correlacion entre Inteligencia Emocional y
la percepcion del Clima Organizacional en los Docentes de una Institucién
Educativa Estatal de Truijillo, teniendo en cuenta el sexo, los afios de servicio y

condicion laboral.

Para el estudio se ha empleado dos instrumentos confiables y debidamente
validados para su uso en el Pert: El ICE de Bar-On, y la Escala de Clima
Laboral CL — SPC.

Se realizé un estudio Descriptivo Correlacional, en una poblacion conformada
por 108 Docentes; donde se lleg6é a la conclusién que existe una correlacion
significativa entre la Inteligencia Emocional y Clima Organizacional en los

Docentes de una Institucion Educativa Estatal de Trujillo.

Palabras Claves: Inteligencia Emocional, Clima Organizacional
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ABSTRACT

The research entitted Emotional Intelligence and Organizational Climate
teachers of a State Educational Institution of Trujillo; aims to contribute to have
more information on teaching in schools, explaining the implications of

emotional intelligence in the Organizational Climate.

The main objective was to establish the correlation between emotional
intelligence and perception of organizational climate in teachers of a State
Educational Institution of Truijillo, taking into account gender, years of service

and employment status.

For the study we used two reliable, well validated instruments for use in Peru:
The ICE Bar-On, and Employee Satisfaction Scale CL - SPC.

A Descriptive correlational study was conducted in a population consisting of
108 teachers; where | will conclude that there is a significant correlation
between Emotional Intelligence and Organizational Climate teachers of a State

Educational Institution of Trujillo.

Keywords: Emotional Intelligence, Organizational Climate
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CAPITULO |

MARCO METODOLOGICO



1.1. EL PROBLEMA

1.1.1. Delimitacién del problema:

El término de inteligencia emocional fue acufiado por Salovey y Mayer desde el
afio 1993 y definido por estos autores como un tipo inteligencia social, que
engloba la habilidad para dirigir y controlar nuestras propias emociones y las de
los demas, asi como de discriminar entre ellas y utilizar la informacién que nos
proporciona para llegar a su pensamiento y acciones, de tal forma que resulten
beneficiosos para si mismo y la cultura a la que pertenece. Para Salovey y
Mayer (2001, p. 232-242) la inteligencia emocional incluye la evaluacion verbal
y no verbal, la expresion emocional, la regulacion de la emocion en uno mismo
y en los otros, y la utilizaciébn del contenido emocional en la solucién de

problemas.

Esta definicion amplia la comprensidon de la inteligencia emocional y sugiere
que se encierra un conjunto de destrezas o habilidades. Ademas, Salovey y
Mayer (2001, p. 232-242) proponen que la inteligencia emocional esta
integrada por un numero de componentes que se presume conforman su

estructura conceptual y que involucre los siguientes aspectos:

La evaluacion expresion de la emocion del yo, referido a la identificacion y
comprension de las emociones en uno mismo, es decir la persona se percata
tanto su estado de animo como de sus pensamientos lo que le da un mayor

control sobre su vida.

La evaluacion y reconocimiento de las emociones en los demas implica la
habilidad, exactamente la emocion de los demds, lo que parece estar
relacionada con la empatia. Aunque la empatia es vista como una poblacion
dentro del marco de la inteligencia emocional, la mayor parte de estudios
sefala que ésta ha sido tratada como una caracteristica de la personalidad. Lo
gue sugiere que la evaluacion de los propios sentimientos y la apreciacion de

los sentimientos de los demas pueden ser inseparables. La empatia, entonces,
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puede encerrar tanto nuestra vida, los sentimientos de los demas, asi como el

acceso general a nuestros propios sentimientos.

La regulacion de las emociones de si mismo y la de los demas; referida a la
direccion de las emociones en uno mismo, a la meta experiencia del estado de
animo, evaluando y actuando para cambiar nuestros estados de animo

desagradables mientras mantenemos los agradables.

El uso de la emocion para facilitar un rendimiento, que consiste en dirigir las
emociones al servicio de un objetivo, siendo esencial para la atencién selectiva

la automotivacién y otros.

Por lo tanto, la persona emocionalmente inteligente es, por lo general,
optimista, flexible, realista y "exitosa” a la hora de resolver problemas y hacer
frente al estrés, sin perder el control (Bar On, 1997). Este modelo abarca cinco
dimensiones principales, que son: inteligencia intrapersonal e interpersonal,
adaptabilidad, manejo del estrés y estado general de animo. Ocasionalmente,
cada una de estas dimensiones abarca a su vez un numero de

subcomponentes los cuales son capacidades y habilidades relacionadas.

En el &mbito organizacional, consideramos que la inteligencia emocional, no
sélo tiene influencia sobre el éxito personal y laboral, sino también cumple un
factor importante dentro de la perspectiva de una vision personal sobre el Clima
Organizacional; pudiendo mejorar la comunicacién, relaciones personales,
aumento de la eficacia y eficiencia de las personas, y relaciones con los

clientes siempre y cuando esta sea positiva.

Por lo tanto, hay que subrayar que unos investigadores estadounidenses
(Litwin y Stringer) tuvieron éxito en reproducir en una situacion de laboratorio
diversos tipos del Clima Organizacional utilizando una combinacion de estilos
de liderazgo, de ciertas normas estructurales y haciendo variar el nimero de
personas en los grupos. Esta experiencia muestra entonces, las posibilidades

de verificar experimentalmente las teorias del clima.
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Si tomamos en cuenta estudios actuales, podemos encontrar una relacién
variable entre Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral, ahora bien, la
satisfaccion, como toda actitud, consta de un componente emocional. Por
tanto, se ha intentado probar la relacion del clima con varios componentes
actitudinales, pero no se ha probado una relacién entre Clima Organizacion y la

Inteligencia Emocional.

Al mismo tiempo Hellriegel y otros (ob. cit.) opinan que aun hay mucho por
aprender sobre la creacion de culturas organizacionales que estimulen el

comportamiento ético.

La manera en que funcionan los procesos de decision dentro de la empresa es
tanto un efecto de la cultura como un modo en que ésta se desarrolla dentro de
la organizacion. Hay un gran nimero de causas que se convierten en efectos,
asi como efectos que se convierten en causas. La influencia mas fuerte sobre
la cultura la ejerce la alta gerencia, lo cual es reforzado por la manera en que
cada administrador dentro de la organizacion realiza su tarea. Existen
diferencias culturales entre las partes distintas de cada organizacion, pero por
lo general éstas se encuentran relacionadas por algunos valores compartidos.
Por debajo de la alta gerencia es muy dificil que alguien transforme la cultura,
en parte porque se suele obligar a los rebeldes a salir de las organizaciones y
en parte porque muchos de los demas elementos (anteriormente
mencionados), impulsan una conducta que corresponde a la cultura. Por lo
general, el personal nuevo se adapta poco a poco a la cultura de la

organizacion.

Ante las imperiosas necesidades que tiene el pais de elevar las condiciones y
calidad de su sistema educativo se plantea la posibilidad, que se comience a
generar aportes y alternativas que ayuden a lograr ese propésito. La nacién
tiene la responsabilidad de proveer los cambios necesarios para que el sistema
educativo apunte a beneficiar a la gran mayoria de los ciudadanos; sin
excepciones ni discriminaciones de ninguna especie. Una de las cuestiones

planteadas a este respecto la constituye la cultura organizacional, el docente
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debe tener el deseo de mejorar y capacitarse dentro del panorama de posibles

areas en las cuales debe elevar su nivel de aprendizaje.

Segun Robbins (1997), expresa:

El desafio principal al cual se debe enfrentar el docente del nuevo milenio, es
ayudar a sus alumnos a despertar, para descubrir y desarrollar esa enorme
cantidad de informacién con la cual son bombardeados permanentemente por
su entorno y, puedan procesarla y convertirla en experiencias significativas,

que realmente cambien y mejoren su vida (p. 49).

Desde esta perspectiva, es posible resumir los efectos de la cultura
organizacional sobre el comportamiento y el desempefio del empleado en
cuatro ideas basicas, como lo menciona Beckhard (1969):

Primero conocer la cultura de una organizaciéon permite a los empleados
comprender la trayectoria de la empresa y su enfoque actual. Este
conocimiento brinda asesoria sobre los comportamientos esperados para el
futuro. Segundo, la cultura organizacional fomenta el compromiso con la
filosofia y los valores empresariales. Este compromiso produce sentimientos
compartidos con objeto de trabajar por metas comunes. Tercero, la cultura
organizacional, a través de las normas, representa un mecanismo de control
para canalizar hacia los comportamientos deseables y alejar de los no
deseables (p. 45).

Las acciones administrativas observadas en el Sistema Educativo Peruano
describen aspectos importantes de las distintas teorias administrativas
desarrolladas en el &mbito organizacional. Desde este punto de vista se puede
sefialar que los cambios que se suscitan en los grupos organizacionales
dependen en gran medida de los individuos que interacttan en las
instituciones, de la aptitud, los valores, las expectativas y los objetivos

personales que la definan.
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Desde este ambito, segun Bolivar (2000), las instituciones para ser exitosas,
tendran que enfrentar cambios profundos e importantes en ciclos cada vez mas
ciertos. Por supuesto que habrd la necesidad de enfrentar la ruptura de
fronteras ideoldgicas, politicas y geograficas, la competitividad, las alianzas
estratégicas entre seres humanos, paises y gobiernos, la necesidad de
mantener un equilibrio ecoldgico y la equidad y justicia como un postulado
filosofico de vida, son los generadores de cambios, a través, de la busqueda de
esquemas diferentes a los que actualmente rigen la interaccion entre hombre-

sociedad y su entorno.

Desde este punto de vista, las instituciones educativas como organizaciones,
cabe considerar siempre estan sujetas a cambios e innovaciones tanto en los
aspectos administrativos-gerenciales como en el proceso educativo como tal.
En este sentido en la actual sociedad, denominada del conocimiento, se
imponen las nuevas tecnologias de la informacion y la comunicacién, el cual
son un claro ejemplo de como desde los ambitos industriales se han
presionado al sistema educativo, no soOlo a cambios profundos en la
organizacion, sino que estudie desde todo los puntos de vista su utilidad

didactica y formativa.

De lo anteriormente descrito se aprecia la existencia de algunos de estos
factores (estructura organizacional, estilo de liderazgo, sistema de
recompensas, tipo de relaciones interpersonales, normas y reglas existentes)
que estarian contribuyendo a que en esta las Instituciones Educativas, se
perciba cierto grado de apatia e insatisfaccién por parte de los miembros de la
organizacion, quienes manifiestan tener expectativas desfavorables en lo que
respecta a sus aspiraciones profesionales, académicas y sociales. En
consecuencia, esta situacion podria estar influyendo en el desempefio de los
docentes, generando un comportamiento manifiesto de los mismos, producto
de las percepciones que filtran la realidad y condicionan los niveles de
motivacion y rendimiento profesional. Por otra parte, no se puede ignorar el
hecho que también el estudiante pudiera ser sensible a la influencia intangible

del clima de la institucion.
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1.1.2. Formulacién del problema:

¢, Cual es la relacion entre la Inteligencia Emocional y el Clima Organizacional

en los Docentes de una Instituciéon Educativa Estatal de Truijillo?

1.1.3. Justificacién del estudio:

La investigacion es importante porque resalta la importancia del constructo
inteligencia emocional ya planteado por Goleman, desde la década de 1990,
pero muy poco difundido y desarrollado en la escuela.

Hoy en dia se necesitan docentes libres emocionalmente inteligentes, capaces
de crear un buen clima organizacional, logrando identificar directamente

aguellos aspectos relacionados con sus emociones que afecten el entorno.

Por todo esto es necesario que los docentes y directivos cuenten con la
habilidad de conocerse a si mismo, y a las personas que los rodean, manejar
sus emociones y entender a los demas, establecer habilidades personales,
estar comprometidos con la gente y su entorno, realizar trabajo en equipo y

buscar la mejora de problemas y solucion asertiva de los conflictos.

El desarrollo de las habilidades de inteligencia emocional en el profesorado no
s6lo servira para conseguir alumnos emocionalmente mas preparados, Ssino
gue ademas ayudard al propio profesor a adquirir habilidades de afrontamiento.
De este modo, los docentes emocionalmente mas inteligentes, es decir,
aguellos con una mayor capacidad para percibir, comprender y regular las
emociones propias y las de los demas, tendran los recursos necesarios para
afrontar mejor los eventos estresantes de tipo laboral y manejar mas
adecuadamente las respuestas emocionales negativas que frecuentemente
surgen en las interacciones que mantienen con los comparieros de trabajo, los
padres y los propios alumnos. La importancia del tema es que la comunidad
educativa reconozca sus respuestas personales y sus emociones, y logre

controlarlos, con la finalidad de que el impacto que genera en su entorno sea
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positivo y que éstos se percaten de lo importante que es para generar un buen
clima organizacional. Con esta investigacion se estara contribuyendo a que los
docentes presten atencion al desarrollo, importancia y conocimiento de la
inteligencia emocional en su desarrollo profesional y personal. Por todo lo

expuesto, decimos que el presente estudio tiene relevancia social.

1.1.4. Limitaciones:

Entre algunas de las limitaciones que hemos encontrado para la realizacion de

esta investigacion.

a. El estudio tiene caracter correlacional de corte transversal, es decir, al no
ser experimental o causal, no nos permite extender los resultados hasta el
limite de afirmar que potenciando los niveles de desarrollo de la inteligencia
emocional de los docentes mejorara el clima organizacional.

b. No existen los suficientes estudios a nivel nacional en el campo educativo
similares al tema investigado que podrian permitir una continuidad logica
entre estudios previos (antecedentes) y el actual. Es un reto que dejamos a

futuros investigadores.
1.2. OBJETIVOS
1.2.1. Objetivos generales
Determinar la relaciébn que existe entre Inteligencia Emocional y el Clima
Organizacional, en el personal Docente de una Institucién Educativa Estatal de
Trujillo.

1.2.2. Objetivos especificos

a. lIdentificar el nivel de los componentes de la Inteligencia Emocional

(Intrapersonal, Interpersonal, Adaptabilidad, Manejo de Estrés y del estado
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de Animo en General), en el personal Docente de una Institucion Educativa
Estatal de Trujillo.

b. Identificar el nivel de los factores del Clima Organizacional (Realizacion
Personal, Involucramiento Laboral, Supervision, Comunicacion, Yy
Condiciones Laborales), en el personal Docente de una Institucién
Educativa Estatal de Truijillo.

1.3. HIPOTESIS

1.3.1. Hipdtesis generales:

Hi: Existe relacion positiva entre la Inteligencia Emocional con el Clima
Organizacional en el personal Docente de una Institucion Educativa Estatal de
Trujillo.

1.3.2. Hipoétesis especificas

H,: Existe relacion entre los componentes de la Inteligencia Emocional
(Intrapersonal, Interpersonal, Adaptabilidad, Manejo de Estrés y del estado de
Animo en General) y los factores del Clima Organizacional (Realizacion
Personal, Involucramiento Laboral, Supervision, Comunicacion, y Condiciones
Laborales), en el personal Docente de una Institucion Educativa Estatal de

Truijillo.

1.4. VARIABLES E INDICADORES

1.4.1. Variable 1: Inteligencia Emocional

Cuyos indicadores estan inmersos en el inventario Bar On (I-CE):

a. Componente Intrapersonal.
b. Componente Interpersonal.
c. Componente de Adaptabilidad.
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d. Componente del Manejo de Estrés.

e. Componente del estado de Animo en General.

1.4.2. Variable 2: Clima Laboral

Que sera medido por la Escala de Clima Laboral CL - SPC, cuyos factores son:
Realizacion Personal.

Involucramiento Laboral.

Supervision.

Comunicacion.

® 2 0 T 9

Condiciones Laborales.

1.5. DISENO DE EJECUCION

1.5.1. Tipo de investigacion:

La presente investigacion es de tipo Sustantiva, segin lo mencionado por
Sanchez, H. y Reyes, C. (2006) ya que, estos autores, mencionan acerca del
tipo de investigacion sustantiva; trata de identificar y caracterizar las variables
de estudio tal como se presentan en el momento de la aplicacion de los

instrumentos.

1.5.2. Disefio de investigacion:

Disefio Descriptivo Correlacional
El disefio a utilizar, segun lo citado por Sanchez, H. y Reyes, C. (2006). Debe

ser un disefio descriptivo correlacional, debido a que se pueden obtener datos

en un mismo momento, en un tiempo unico.
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Asi como, se orientara a determinar el grado de relacién existente entre la
Inteligencia Emocional y el Clima Organizacional en Docentes de una

Institucién Educativa Estatal de Truijillo.

Su diagrama es el siguiente:

M : Docentes.

Ox ! Inteligencia Emocional

Oy : Clima Organizacional.

r : Grado de relacion entre ambas variables.

1.6. POBLACION Y MUESTRA

1.6.1. Poblacioén:

La poblacion estara constituida por el total de 108 Docentes de una Institucion
Educativa Estatal de Trujillo, el afio académico 2012, que cumplan con los
criterios de inclusién y exclusion.

1.6.2. Muestra:

Tipo de muestreo

En el presente trabajo se determind un tamafio de muestra de 85 docentes

teniendo en cuenta un nivel de confianza de 95% y un margen de error de 5%.
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Para determinar el tamafio de muestra se hara uso del muestreo aleatorio, los
docentes son en su mayoria nhombrados y tienen en promedio 10 afios de
permanencia en la institucion, constituyendo una muestra disponible no
probabilistica. Se decidi6 trabajar con la totalidad de docentes para cumplir con
los requerimientos de la muestra para investigaciones correlacionales.; cuya

férmula es la siguiente:

Z?PQN
n=
(N-1)E* +Z°PQ

Doénde:
Z - 1.96
P : 0.50 (50 % de posibilidad)

Q : 0.50 (50 % sin posibilidad)
N : Tamafo de muestra

Y  :0.05

Descripcién de la muestra

La muestra estuvo compuesta por 85 Docentes de una Institucion Educativa
Estatal de Trujillo. Los docentes son en su mayoria nhombrados y tienen en
promedio 10 afios de permanencia en la Institucion Educativa, constituyendo
una muestra disponible no probabilistica. Se decidio trabajar con la totalidad de
docentes para cumplir con los requerimientos de la muestra para

investigaciones correlacionales.

Criterios de inclusion y exclusion
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Criterios de inclusién

e Personal Docente de ambos sexos.
e Personal docente que tengan a partir de 2 afios de servicio.

e Condicion laboral: contratados y nombrados.

Criterios de exclusion:
e Personal que se encuentre realizando practicas.

e Personal que no respondi6 adecuadamente con las evaluaciones y/o

obtuvieron un puntaje invalido.

e Personal que se encuentre de licencia o de vacaciones.

1.7. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

La técnica utilizada en el desarrollo de la investigacion es la evaluacion

psicométrica individual de toda la muestra.

Los instrumentos que se utilizardn en el proyecto de investigacién son los

siguientes:

1.7.1. Inventario de Inteligencia Emocional de Bar On (Ice):

El Nombre original del instrumento utilizado es; EQ-I Bar On Emotional
Quotient Inventory, creado por, Reuven Bar On el cual es natural de la ciudad

de Toronto - Canada.

El tipo de administracion puede ser individual y/o colectiva, a partir de los 16

afios en adelante (que presenten un nivel lector de 6° grado de primaria); la
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evaluacion debe darse sin limite de tiempo, y la forma de calificacién puede ser

manual o computarizada.

La prueba trabaja, evaluando las habilidades emocionales y sociales. La
adaptacién peruana fue realizada por Nelly Ugarriza Chavez.

El formato usado de la prueba consta de 133 items y esta integrada por 15
subcomponentes, con 7 a 11 items por subcomponentes. Para esto se crearon
5 factores o componentes, compuestos por los tipos similares de los

subcomponentes:

Como primer componente Intrapersonal; el cual mide los subcomponentes de
comprensiéon emocional de si mismo, asertividad, autoconcepto,
autorrealizacion e Independencia. Tenemos ademas, el componente
Interpersonal, el cual mide la empatia, relaciones interpersonales vy
responsabilidad social. EI componente de adaptabilidad, mide las areas de
solucion de problemas, prueba de la realidad y flexibilidad. En el penultimo, es
conocido como el componente del Manejo de Estrés, el cual mide la tolerancia
al estrés y el control de impulsos. Finalmente, esta el componente del estado

de Animo en General y sus subcomponentes son; felicidad y optimismo.

Los puntajes de calificacion y su significancia son: 1 = Rara vez, 2 = Pocas
veces es mi caso, 3 = A veces es mi caso, 4 = Muchas veces esmicasoy 5 =

Siempre es mi caso.

Formas de administracion:

El I-CE de Bar On es un cuestionario que puede ser administrado de manera
individual o colectiva, las instrucciones y los items que aparecen en el
cuadernillo son claros y comprensibles. La hoja de respuestas es sencilla y facil

de utilizar.

El cuestionario debe ser explicado antes de iniciar la evaluacion y una vez
completado, se le explicara con mayor detalle el propdsito de la evaluacion. El

administrador debe asegurar la confidencialidad.
26



Antes de administrarse debe obtenerse el consentimiento verbal o escrito de la
persona, informandole acerca de los propdésitos del cuestionario y la manera

como seran utilizados los resultados para la investigacion.

Antes y durante la sesion de aplicacion del I-CE, el administrador debe tratar de
evitar cualquier comentario o situacion que pueda inducir a cierto tipo de

respuesta en los examinados.

Al finalizar en la aplicacién del Inventario siempre se debe tratar de interrogar a
las participantes. El propdésito de interrogar al participante cuando ha entregado

Sus respuestas es asegurarles el propésito y fines del I-CE.

La mayoria de participantes necesitan entre 30 a 40 minutos para responder
los 133 items. No existen limites de tiempo, sin embargo, se recomienda llenar
el cuestionario en una sesion de trabajo a un ritmo constante.

Cuando las personas tienen problemas emocionales, dificultad para leer o
entender las preguntas o su idioma nativo es distinta, el tiempo de

administracion podria ser mayor a 40 minutos.

Forma de calificacion:

Para la calificacion de la prueba se siguieron los siguientes pasos:

a. El puntaje del cociente emocional debe ser considerado invalido si 8 0 mas
de los items son omitidos, excluyendo el item 133.

b. Para los subcomponentes AC, AR, RI, TE, CI, FE que tiene 9 0 mas items:
maximo tres items pueden ser omitidos.

c. Para los subcomponentes CM, EM, Fl, SP, OP gque tiene 8 items: maximo
dos items pueden ser omitidos.

d. Para los subcomponentes AS, IN que 7 items soOlo un item puede ser
omitido.
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Para anotar el nimero de omisiones colocar la plantilla de correccién sobre la
hoja de respuesta para apreciar si el examinado ha dejado algunos items sin
responder. De ser asi se debe ver cuales el cédigo que le corresponde al item
para identificar los subcomponentes al que pertenecen. Si exceden las

omisiones en cualquiera de los 4 criterios sefalados se invalida la prueba.

Si hay omisiones pero el nimero de omisiones no excede los criterios antes
mencionados las puntuaciones deben ser ajustadas. Para ajustar los puntajes
se debe multiplicar el puntaje directo obtenido por el nUmero total items del
subcomponente y luego dividirlo por el niumero total de items que tienen

respuesta.

Las respuesta mal registradas o items con multiples respuesta son tratadas

como items omitidos.

Después se evalla el indice de inconsistencia que mide la falta de fiabilidad de
las respuestas. Este puntaje indica las respuestas contradictorias del evaluado
y las respuestas al azar. Se calcula sumando las diferencias entre los puntajes
de 10 pares de items similares. Si una persona, tiene un resultado mayor de 12
en el indice de inconsistencia es probable que los resultados no sean validos.

La correlacion entre los pares de items esta dada en la hoja de respuestas.

Finalmente se evalla la validez de la prueba considerando los
subcomponentes de impresion positiva y negativa. Nos ayudamos de la
plantilla de correccibn sumamos los valores absolutos que correspondan al
codigo P de los items de impresion positiva (5, 34, 50, 65, 79, 94, 109, 123),
luego sumar los valores absolutos que correspondan al codigo Q de los items
de impresion negativa (12, 25, 41, 57, 71, 101, 115). Luego transformar los
puntajes directos en puntajes de escala CE. Cuando los puntajes estandar de
las escalas de impresidn positiva o impresidon negativas exceden 2
desviaciones estandar del promedio (30 puntos), son considerados no validos;

es decir si CE es 130 a més.

28



El segundo paso es obtener los puntajes estandar para los subcomponentes.
Nos ayudamos de la plantilla sobre la hoja de respuestas. Luego sumamos
valores absolutos teniendo en cuenta el valor positivo 0 negativo del item que
corresponde a los codigos de cada escala que aparecen en la plantilla de
correccion y la hoja de resultados del I-CE. Para facilitar el computo de items
negativos aparecen sombreados en la plantilla de correccion y tienen una

puntuacion inversa, el resto corresponden a items positivos.

Posteriormente escribimos cada puntaje directo en los casilleros
correspondientes a cada escala y se ubica el baremo correspondiente al
puntaje directo obtenido en cada subcomponente y lo escribimos en su

casillero.

Como tercer paso, para obtener los puntajes directo para cada una de las 5
escalas, se suman los puntajes directos obtenidos previamente de las escalas
gue integran cada uno de los componentes intrapersonal (IA), adaptabilidad
(AD), manejo de estrés (ME), estado de animo general (EAG) y luego
anotamos el puntaje directo en el casillero correspondiente. So6lo para el
componente interpersonal (IE), a la suma de los puntajes directos de las
escalas de este componente, se resta la sumatoria de los valores absolutos:
55, 61, 71, 98, 119 respondidos por el examinado y luego ver el baremo

correspondientes para cada uno de los componentes.

El cuarto y ultimo paso es la obtencion del CE general; se suman los puntajes
directos de los 5 componentes, luego se resta los valores absolutos de los
items 11, 20, 23, 31, 62, 108. Después se ubica esta suma total en el baremo

respectivo para obtener el puntaje del CE.

Justificacion estadistica:
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Confiabilidad:

Para la muestra peruana los coeficientes alfa de Cronbach en cuanto a
consistencia interna para el inventario total es muy alto, 93, para los
componentes del I-CE, oscila entre 77 y 91. Los mas bajos coeficientes son
para los subcomponentes de Flexibilidad 48, Independencia, Solucion de

Problemas 60. Los trece factores restantes arrojan valores por encima de 70.

Validez:

Los diversos estudios de validez del I-CE basicamente estan destinados a
demostrar cuan exitosos y eficiente es este instrumento, en la evaluacion de lo
gue se propone (por ejemplo, inteligencia no cognitiva y sus componentes).

Nueve tipos de estudio de validacion: validez de contenido, aparente factorial,
de constructo, convergente, de grupo criterio, discriminante y validez predictiva
ha sido conducida en seis paises en los ultimos 17 afios. La validez de
contenido y la validez aparente, no son pruebas de validacibn en sentido
estricto, sino una indicacién de cuan bien los items cubren el dominio de cada
una de las escalas (validez de contenido) y cuan facilmente ella es

comprendida por el probando (validez aparente).

Con respecto a este tipo de validacion del I-CE fue primariamente validado de
una manera sistematica mediante la elaboracién y seleccion de los items que
expresaban la esencia de cada factor basandonos en las definiciones. Mas aun
a los evaluados se les preguntd que den sugerencias con respecto a las
palabras contenidas en los items, de tal modo que fuesen comprendidos

facilmente.

La validez convergente sirve para si la prueba se correlaciona con mediciones
externas que se piensa que cubren los mismos constructos. Los resultados
demuestran una fuerte relacion entre los puntajes de |-CE y el rendimiento
laboral basandose en una escala de auto calificacion que cubre el sentido de la

competencia del trabajador en un nuamero de dimensiones. La validez
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divergente es un método que se utiliza para evaluar si las dimensiones
evaluadas por una prueba se diferencian de otros constructos con los que
tedricamente deberian discriminar. Asi se demostré que la inteligencia no
cognitiva evaluada por el Cociente Emocional no es otra forma de inteligencia

cognitiva (como evalla el cociente intelectual).

La validez de contrastacibn con un grupo de criterio, fue utilizada para
examinar si el I-CE de Bar On diferenciaba entre grupos experimentales
especiales que procedian de distintos ambientes. Los hallazgos obtenidos
después de comparar estos grupos extremos apoyan la efectividad del |-CE
para diferenciar entre personas que tienen éxito en el trabajo le aquellas que no
lo tienen. La validez de constructo fue objeto de un amplio analisis para
examinar con que exactitud el |-CE apreciaba lo que estaba disefiado a

evaluar.

1.7.2. Escala Clima Laboral (CL - SPC)

El Nombre original del instrumento utilizado es; Clima Laboral CL - SPC,

creado por, Sonia Palma Carrillo.

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
realizacion personal, involucramiento con la tarea asignada, supervision que
recibe, acceso a la informacion relacionada con su trabajo en coordinacion con

sus demas comparfieros y condiciones laborales que facilitan su tarea.

Confiabilidad

En la etapa de ajuste final de la Escala CL — SPC, los datos obtenidos de la
muestra total, se analizaron con el programa del SPSS y con los métodos Alfa

de Cronbach y Split Half de Guttmanse estimo la confiabilidad, evidenciando
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correlaciones de .97 y .90 respectivamente; lo que permite refiere de una alta
consistencia interna de los datos y permite afirmar que el instrumento es

confiable.

La Validez

Los datos de la version de 66 items se sometieron al Test de Keiser — Meyer
Olkin obteniendo un nivel de .980 lo que evidencia la adecuacion de la muestra

para efectos de andlisis factorial.

Luego de corroborada dicha adecuacion, se efectio el analisis del factor de
extraccién y las comunalidades pertinentes: luego el andlisis exploratorio y
rotacion con el método de Varimax, determinando 50 items para la version final
de instrumento, en él se determinan correlaciones positivas y significativas (a
.05) entre los cinco factores de Clima Laboral, confirmando la validez del

instrumento.

Calificacion

La evaluacion debe darse sin limite de tiempo, y la forma de calificacion puede
ser manual o computarizada. Para la calificacion sin embargo debe
necesariamente digitarse la calificacién en el sistema computarizado para
acceder a la puntuacion por factores y escalas general de Clima Laboral que de
acuerdo a las normas técnicas establecidas se puntia de 1 a 5 puntos, con un
total de 250 puntos como maximo en la escala general y de 50 puntos para

cada uno de los factores.
1.8. PROCEDIMIENTO:
Para la recoleccion de datos, se pidi6 al Director de la Institucion Educativa nos

conceda el permiso y asi mismo que nos brinde informacion sobre la cantidad

de docentes que laboran dentro de la institucion.
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Conjuntamente se coordind el periodo de tiempo para la medicion (aplicacion

de instrumentos) y poder iniciar con la aplicacién de los instrumentos.

Una vez aplicado los instrumentos a la muestra total de nuestra poblacion,
pasamos al vaciado de datos para obtener los resultados cuantitativos del
estudio, con el cual utilizamos el programa computarizado que posee cada

instrumento.

Seguido a esto pasamos a plasmar los resultados en tablas y contrastar la
hipotesis para luego iniciar con la interpretacion de los resultados seguido de

las conclusiones y recomendaciones.

1.9. ANALISIS ESTADISTICO

Una vez aplicadas el inventario de Inteligencia Emocional de Bar-On (I-CE) y la
Escala de Clima Laboral, a la muestra investigada correspondiente a los
docentes de una Institucion Educativa Estatal de Trujillo, se realiz6 la critica-
codificacion de los datos, que consiste en revisar las pruebas para separar
aguellas incompletas y/o errébneamente llenadas; enseguida se asign6é un
namero a cada una de las pruebas para su identificacién. Luego fueron
ingresadas en la hoja de calculo Excel, y procesadas con el soporte del
paquete estadistico SPSS 22.0, procediendo luego a realizar el analisis de los
datos obtenidos, empleando métodos que proporcionan la estadistica
descriptiva y la estadistica Inferencial, tales como:

v' Correlacion item-test corregido para evaluar la validez de constructo de los
instrumentos a utilizar.

v' Tablas de distribucion de frecuencias simples y porcentuales, (elaboradas
segun las norma APA), para la organizacion y presentaciéon de los
resultados obtenidos referente al nivel de la Inteligencia Emocional y el
nivel de Clima Organizacional en los docentes de una Institucién Educativa
Estatal de Trujillo.

v Se realiz6 la Prueba de Normalidad de Kolmogorov-Smirnov para

determinar la bondad de ajuste de dos distribuciones de probabilidad entre
Si.
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v" Finalmente se calculé el coeficiente de correlacion de Pearson, segun los
resultados de la normalidad, que permitié establecer la existencia o no de
relacion entre la Inteligencia Emocional y el Clima Organizacional de una
Institucion Educativa Estatal de Truijillo.
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CAPITULO I

MARCO REFERENCIAL TEORICO



2.1. ANTECEDENTES

2.1.1. A nivel Internacional:

De Pelekais, C., Nava, A. & Tirado, L. (2006), en su investigacién denominada
“Inteligencia Emocional y su influencia en el Clima Organizacional en los
niveles gerenciales medios de las PYMES”, el propdsito fue determinar la
influencia de la Inteligencia Emocional sobre Clima Organizacional en los
niveles gerenciales medios de las PYMES. La investigacion fue caracterizada
bajo un enfoque descriptivo explicativo, con un disefio no experimental
transaccional. Comunidades de analisis fueron tomadas las PYMES adscriptas
a la camara de industria de Cabimas, totalizando 100 empresas activas. Para la
recoleccion de la informacion se utilizé un cuestionario auto administrado, con
escala tipo Likert. Los resultado arrojaron que los gerentes de nivel medio
tienen bien identificadas sus emociones y sentimientos, igualmente tienen una
excelente percepcién del Clima Organizacional, sin embargo existen ciertos
factores de la Inteligencia Emocional que afectan directamente sobre el Clima
Organizacional, tal es el caso de la motivaciéon y las habilidades sociales, los
cuales no se encuentran en los niveles 6ptimos de actuacién, afectando
directamente los niveles de responsabilidad y manejo de conflictos, permitiendo
asi referenciar que si existe una muy alta influencia de los factores de la

Inteligencia Emocional sobre el Clima Organizacional.

Araujo, M. & Guerra, M. (2007) en la investigacion que se llevo a cabo sobre
Inteligencia Emocional y Desempefio Laboral en las instituciones de educacion
superior publicas, tuvo como proposito determinar la relacion entre la
Inteligencia Emocional y el Desempeiio Laboral del nivel directivo, en las
instituciones de educacion superior publicas del estado Trujillo, el estudio se
encuentra sustentado teéricamente por Goleman (1996, 1998, 2005),
Chiavenato (2000), Robbins (1997) y Benavides (2002). Se realiza dentro del
paradigma positivista, tipo descriptivo, cuantitativo correlacional, observacional,
disefio no experimental transeccional correlacional — causal. La poblacién es

finita, se restringe a los individuos con responsabilidad gerencial y jerarquia de
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sus supervisores. Se disefiaron dos instrumentos tipo escala Likert. Se
demostrd la existencia de una relacién alta y positiva entre las variables

estudiadas.

Perandones y Castejon (2005) realizaron una investigacion correlacional
titulada “Estudio correlacional entre personalidad, inteligencia emocional y
autoeficacia en profesorado de educacién secundaria y bachillerato” en una
muestra de 55 profesores de educacion secundaria y bachillerato de diferentes
colegios de Alicante, Espafia en la que utilizaron como instrumentos el
inventario de inteligencia emocional de BarOn y la escala de rasgos de
Extremera y Fernandez (TNMS 24). Tuvieron como proposito describir el tipo
de relacién existente entre la inteligencia emocional y la autoeficacia docente
en el profesorado de secundaria. Los resultados que encontraron les
permitieron afirmar la existencia de relaciones entre factores de personalidad,

inteligencia emocional y autoeficacia docente.

2.1.2. A Nivel Nacional:

Palma S. (1999), realizé el “Diagnéstico del clima organizacional en
trabajadores dependientes de Lima Metropolitana”. Uno de los fines de la
investigacion fue elaborar y estandarizar un instrumento especialmente para los
fines del estudio con una muestra de 1323 trabajadores de entidades
particulares y estatales de Lima Metropolitana, convirtiendo la investigacion en
un estudio descriptivo comparativo. El analisis de los puntajes promedios de la
muestra total, revela una percepcién media del clima laboral en sus ambientes
laborales. Las comparaciones de media analizados con la prueba "t" y el
ANOVA evidencian diferencias a favor de los trabajadores varones, de
empresas particulares de produccion y por quienes ocupan cargos directivos;
El promedio de percepcion mas bajo se encuentra en el grupo de trabajadores

operarios y en empresas de produccion estatal.

Arredondo, D. (2008), en la investigacion que se llevd acabo sobre Inteligencia

Emocional y Clima Organizacional en el personal del Hospital “Félix Mayorca
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Soto”; pretenden contribuir a entender mas la salud ocupacional, explicando las
implicancias de la Inteligencia Emocional en el Clima Organizacional y la
importancia de esta Ultima en el bienestar psicosocial de los trabajadores. El
objetivo principal fue, establecer la correlacion entre Inteligencia Emocional y la
percepcion del Clima Organizacional en el personal del referido hospital “Félix
Mayorca Soto” teniendo en cuenta el sexo y grupo ocupacional para el estudio
se han empleado dos instrumentos confiables y debidamente validados para su
uso en el Pera el | CE del Baron, adaptados Zoila Abanto, Leonardo Higeras y
Jorge Cueto; y la Escala de percepcion del Clima Organizacional de Litwin y
Stringer, adaptado por Sonia Palma.

Se realizd un estudio observacional y correlacional y de corte transversal, en
una poblacién voluntaria conformada por 119 trabajadores; donde se encontro
un nivel promedio de Inteligencia Emocional. Al comparar los promedios de
Inteligencia Emocional por sexo y grupo ocupacional, no se observo diferencias
estadisticamente significativas. Para obtener los promedios de la percepcion
del Clima Organizacional segun el grupo ocupacional se aplicé Anova y se
encontré que el 78.99 % de trabajadores consideran que existe un clima bueno
0 aceptable. Al realizar la comparacién entre grupos ocupacionales se encontrd
diferencias estadisticamente significativas entre obstetrices y enfermeros,
obstetrices y médicos; por lo que se llega a afirmar que las obstetrices tienen
mejor percepcion del Clima Organizacional que los enfermeros y médicos. No
hay diferencias significativas en los puntajes obtenidos por sexo. Para
determinar la correlacién, se aplicé la prueba de Spearman y se llegd a la
conclusién de que no existe correlacion directa entre la Inteligencia Emocional
y el Clima Organizacional, sin embargo, se encuentra que la Inteligencia
Emocional participa indirectamente en el Clima Organizacional, considerando
gue cada trabajador percibe su ambiente laboral de acuerdo a sus

caracteristicas personales que forman parte de su Inteligencia Emocional.

Lépez, E., Malpica, K. (2008), en su tesis “Inteligencia Emocional y Clima
Organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Concepcidn”, se plantearon determinar la relacion existente entre la inteligencia
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emocional y el clima organizacional. La investigacion aplica el método y disefio
de investigacion descriptivo correlacional, el cual demostré que la Inteligencia
Emocional se relaciona con el Clima Organizacional, comprobandose que los
trabajadores de la Municipalidad de Concepcion se encuentran en un nivel
promedio. La informacion se recolect6 a través del inventario ICE BarOn y la
Escala de medicion del clima organizacional de Sonia Palma que permitieron
evidenciar un nivel de significacion directa entre la Inteligencia Emocional y el
Clima Organizacional. Como conclusion general, podemos afirmar que existe
correlacion positiva directa entre la inteligencia emocional y el clima
organizacional, determinando que a mayor inteligencia emocional de sus

trabajadores se percibe mejor clima organizacional.

Coronel y Naupari (2010) en su tesis “Relacién entre la inteligencia emocional y
desempefio docente en aula en la Universidad Continental de Huancayo”
ponen como objetivo determinar la relacion existente entre la inteligencia
emocional y el desempefio del docente en el aula, en la Universidad
Continental de Huancayo. Su disefio descriptivo correlacional, basado en una
sola muestra de estudio, conformada por 70 docentes de las 14 Facultades
Académicas Profesionales, a las cuales se aplico el Inventario de Inteligencia
Emocional Bar On para evaluar los componentes intrapersonal, interpersonal,
adaptabilidad, manejo de estrés y estado de animo general, y una Ficha de
Observacion del Desempefio Docente en aula considerando aspectos como la
capacidad profesional y la capacidad personal. Se obtuvo como resultado que
muestra una correlacion directa y como conclusién: existe una correlacional
alta, directa y significativa entre las variables inteligencia emocional y

desempefio docente en el aula, en la Universidad Continental de Huancayo.

2.1.3. A Nivel Regional y local:

Garcia y Lezama (2002, p. 32) realizaron la investigacion “Relacion entre
inteligencia emocional y clima social laboral en docentes de colegios
nacionales del distrito de Truijillo”. El tipo de investigacion es descriptiva -

correlacional en una muestra de 150 profesores y se aplicaron el inventario de
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Inteligencia Emocional de BarON y la Escala de Clima Social en el trabajo de
WES al grupo muestral. Los resultados de la investigacion dan cuenta que el
componente Adaptabilidad de la Inteligencia Emocional con respecto a la
dimensién de Relaciones del Clima Social Laboral es altamente significativa;
los componentes de Adaptabilidad y Manejo del Estrés de la Inteligencia
Emocional con la dimensién de Autorrealizacién del clima social laboral se
encuentran altamente correlacionados; los componentes: Intrapersonal,
Interpersonal, Manejo del Estrés y Estado de Animo se relacionan de manera
positiva débil con la dimension de Relaciones; se hall6 una correlacion negativa
débil entre los componentes Intrapersonal e Interpersonal con la dimensién de
Estabilidad/Cambio. En general, las correlaciones entre Inteligencia Emocional
y Clima Social Laboral son leves y moderadas a excepcion de Adaptabilidad y
Manejo del Estrés que es altamente significativo con la dimension de Relacion
y Autorrealizacion del Clima Social Laboral. Los docentes de los colegios
nacionales de Trujillo, revelan una capacidad emocional adecuada con
tendencias a una buena Inteligencia Emocional. Finalmente en cuanto al Clima
Social Laboral de los docentes se aprecia que, en general, el grupo percibe su

clima laboral de manera satisfactoria.

2.2. MARCO TEORICO

2.2.1. Inteligencia Emocional:

2.2.1.1. Conceptos de Inteligencia Emocional:

Bar On (1977, p. 189), “La Inteligencia Emocional como un conjunto de
habilidades emocionales, personales e interpersonales que influyen en nuestra
habilidad general para afrontar las demandas y presiones del medio ambiente,
como tal nuestra inteligencia emocional es un factor importante en la

determinacion de nuestra habilidad para tener éxito en la vida”.

Las personas emocionalmente inteligentes son capaces de reconocer y

expresar sus emociones, comprenderse a si mismos, actualizar sus
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capacidades potenciales, llevar una vida regularmente saludable y feliz. Son
capaces de comprender la manera como las otras personas se sienten de tener
y mantener relaciones interpersonales satisfactorias y responsables, sin llegar

a ser dependientes de los demas.

Salovey y Mayer (2001, p. 232-242), la inteligencia emocional es un
subconjunto de la inteligencia social que comprende la capacidad de controlar
los sentimientos y emociones propias asi como los de los demas, de
discriminar entre ellos y utilizar esta informacién para guiar nuestro

pensamiento y nuestras acciones.

Goleman (2005) sostiene que la inteligencia emocional es la capacidad de
motivarse a nosotros mismos, de perseverar en el empefio a pesar de las
posibles frustraciones de controlar los impulsos de posponer gratificaciones de
regular nuestros propios estados de animo, de evitar que la angustia interfiera
en nuestras facultades racionales y la capacidad de empatizar y confiar en los
demas. La inteligencia emocional es la encargada de llevarnos a desarrollar

nuestros objetivos y potencialidades y activar nuestros valores y aspiraciones.

La inteligencia emocional es diferente a la inteligencia académica, esta es
genética, en cambio la Inteligencia Emocional crece con nosotros a lo largo de
toda la vida. El proceso de alfabetizacion emocional, empieza desde el
nacimiento, cuando de pequefos recibimos suficiente dosis de aprobaciéon y
estimulo, somos animados a asumir pequefios desafios, mirar la vida con

optimismo y somos afirmados en nuestras propias destrezas.

2.2.1.2. Dimensiones y habilidades de Bar On:

Segun Reuven Bar-On (1997, p. 363-88)

Este inventario genera un cociente emocional general y 5 cocientes
emocionales compuestos basados en las puntuaciones de 15

subcomponentes.
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Los 5 principales componentes conceptuales de la Inteligencia emocional y

social que involucran los quince factores medidos por el (I-CE) son:

a.

Componente Intrapersonal (CIA): Area que relGne los siguientes

componentes:

Comprension emocional de si mismo (CM): La habilidad para percatarse y
comprender nuestros sentimientos y emociones, diferenciarlos y conocer el

porqué de los mismos.

Asertividad (AS): La habilidad para expresar sentimientos, creencias, Yy
pensamientos sin dafiar los sentimientos de los demas; y defender

nuestros derechos de una manera no destructiva.

Autoconcepto (AC): La habilidad para comprender, aceptar y respetarse a
si mismo, aceptando nuestros aspectos positivos y negativos, como

también nuestras limitaciones y posibilidades.

Autorrealizacidon (AR): La habilidad para realizar lo que realmente

podemos, queremos Yy disfrutamos de hacerlo.

Independencia (IN): Es la habilidad para autodirigirse, sentirse seguro de si
mMismo en nuestros pensamientos, acciones Yy ser independientes

emocionalmente para tomar nuestras decisiones.

Componente Interpersonal (CIE): Area que reGne los siguientes

componentes:

Empatia (EM): La habilidad de percatarse, comprender, y apreciar los

sentimientos de los demas.

Relaciones Interpersonales (RI): La habilidad para establecer y mantener
relaciones mutuas satisfactorias que son caracterizadas por una cercania

emocional e intimidad.

Responsabilidad Social (RS): La habilidad para demostrarse a si mismo
cCOmo una persona que coopera, contribuye y que es un miembro

constructivo del grupo social.
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Componente de Adaptabilidad (CAD): Area que relne los siguientes

componentes:

Solucion de Problemas (SP): La habilidad para identificar y definir los

problemas como también para generar e implementar soluciones efectivas.

Prueba de la realidad (PR): La habilidad para evaluar la correspondencia
entre lo que experimentamos (lo subjetivo) y lo que en realidad existe (lo

objetivo).

Flexibilidad (FL): La habilidad para realizar un ajuste adecuado de nuestras
emociones, pensamientos y conductas a situaciones y condiciones

cambiantes.

. Componente del Manejo del Estrés (CME): Area que retne los siguientes

componentes:

Tolerancia al Estrés (TE): La habilidad para soportar eventos adversos,
situaciones estresantes, y fuertes emociones sin “desmoronarse”,

enfrentando activa y pasivamente el estrés.

Control de Impulsos (Cl): La habilidad para resistir o postergar un impulso o

tentaciones para actuar y controlar nuestras emociones.

. Componente del Estado de Animo en General (CAG): Area que relne los

siguientes componentes:

Felicidad (FE): La habilidad para sentirse satisfecho con nuestra vida, para
disfrutar de si mismo y de otros y para dividirse y expresar sentimientos

positivos.

Optimismo (OP): La habilidad para ver el aspecto mas brillante de la vida y
mantener una actitud positiva a pesar de la adversidad y los sentimientos

negativos.
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2.2.1.3. Lainteligencia emocional y el cambio organizacional:

En el mundo moderno, con la nueva manera de hacer negocios, elementos
como la Inteligencia Emocional cobran una importancia crucial. A medida que
las organizaciones se desenvuelven en mercados mAas competitivos y
dinamicos, reducen personal por reestructuraciones o comienzan a ser parte de

la globalizacion lo que significa fuertes modificaciones en el estilo de gestion.

Debido a lo anterior, los empleados deberan desarrollar nuevas caracteristicas
para adaptarse o mejor aun destacarse. Para las organizaciones, conseguir al
mas brillante en algin ambito es cuestion de tiempo y dinero, pero serd mucho
mas complicado encontrar al mas apto. Lo anterior significa competencia

técnica e “inteligencia emocional”.

Cabe destacar que un coeficiente intelectual superior o un alto nivel de pericia
en una determinada materia pueden llegar a ser paraddjicamente negativos
para el éxito laboral en la empresa moderna. Lo anterior se explica por la
comun falta de capacidad de aceptar criticas, consejos y trabajar en equipo de
las “estrellas”.

Andlogamente, la dificultad que tienen los supervisores, jefes o gerentes para
empatizar con sus subordinados y asi poder transmitir los mensajes de la
manera mas eficaz posible, es otro punto de interés. Lo anterior esta

estrechamente relacionado con el liderazgo.

2.2.1.4. Manejar las emociones ajenas:

Segun Donnelly J.; Gibson J.; Ivancevich J. (1997), Menciona, que esta
estrategia aprovecha habilmente el contagio emocional. Cada uno es parte del
equipo emocional de los otros, para bien o para mal; estamos siempre
activindonos mutuamente distintos estados emocionales. Este hecho ofrece un
potente argumento contra la expresion desinhibida de sentimientos toxicos en
el ambiente de trabajo. Por el lado bueno, los sentimientos positivos que nos
inspira una empresa se basan, en gran medida, en lo que nos haga sentir la

gente que representa a esa organizacion.
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Los trabajadores mas efectivos lo saben por instinto; utilizan naturalmente su
radar emocional para percibir como reaccionan los otros y afinan su propia
respuesta para impulsar la interacciéon en la mejor direccion posible. Los
mismos mecanismos cerebrales que se esconden bajo la empatia,
permitiéndonos la sintonizacibn emocional, son también los que abren el

camino al contagio de los estados animicos.

2.2.1.5. Elimpacto de la inteligencia emocional en la organizacion:

Stelzer, D. (2004, p. 207), Todos hemos sido testigo de situaciones donde un
colega “muy inteligente,” académicamente brillante, es promovido a un puesto
directivo y su desempefio no cumple con las expectativas; en cambio otro, no
tan extraordinariamente inteligente en un puesto similar, logra un papel

sobresaliente.

De igual manera, podemos encontrar casos en que un ejecutivo en el proceso
de seleccion fue excelente y en su trabajo en la empresa deja mucho que
desear.

2.2.1.6. Inteligencia Emocional perspectivas y aplicacion ocupacionales:

Segun Fisher y Asquenasy (2000, p. 123-129). En el &mbito organizacional, el
creciente interés en la Inteligencia Emocional y en su aplicacion ha generado
una serie de enfoques nuevos. Por un lado, se ha reconocido la importancia de
las emociones como parte integral y real de la vida laboral y en el desarrollo del
Clima Organizacional, a diferencia de las décadas anteriores, en las que solo
se tomaba en cuenta el coeficiente intelectual (Cl). Asimismo, hoy se busca
encontrar la solucion de problemas a través de manejo de las emociones del
trabajador. Estas tendencias han encontrado justificacion en las investigaciones
gue demuestran que la Inteligencia Emocional es un factor que influye, entre
otros, en la efectividad organizacional, el liderazgo, el desarrollo de carreras y

el trabajo grupal.
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2.2.2. Clima Organizacional:

2.2.2.1. Conceptos de Clima Organizacional

Alguizar y Ruiz (2005) hacen referencia de los conceptos de Clima

Organizacional:

Brunet (1999, p. 145), afirma que el concepto de clima organizacional fue
introducido por primera vez al area de psicologia organizacional por Gellerman
en 1960. Este concepto estaba influido por dos grandes escuelas de

pensamiento: la escuela de Gestalt y la escuela funcionalista.

Chiavenato (1992), el clima organizacional constituye el medio interno de una
organizacion, la atmosfera psicolégica caracteristica que existe en cada
organizaciéon. 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 organizacién, la tecnologia, las politicas,
las metas operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales);
ademas de las actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento

social que son impulsadas o castigadas (factores sociales).

Dessler (1993, p. 69), plantea que no hay un consenso en cuanto al significado
del término de clima organizacional, las definiciones giran alrededor de factores
organizacionales puramente objetivos como estructura, politicas y reglas, hasta

atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad y el apoyo.

Anzola, M. (2003) opina que el clima se refiere a las percepciones e
interpretaciones relativamente permanentes que los individuos tienen con
respecto a su organizacién, que a su vez influyen en la conducta de los

trabajadores, diferenciando una organizacion de otra.

Seisdedos, (1996) se denomina clima organizacional al conjunto de

percepciones globales que el individuo tiene de la organizacién, reflejo de la
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interaccion entre ambos. Dice que lo importante es como percibe el sujeto su

entorno, independientemente de como lo perciben otros, por lo tanto es mas

una dimensién del individuo que de la organizacion.

2.2.2.2. Caracteristicas del clima organizacional

Segun Robbins (1997, p.620), presenta una definicion que engloba los

aspectos anteriormente citados: “es un sistema de significados compartidos por

parte de los miembros de una organizacion y que distingue a una organizacion

de otras”. El mismo autor identifica las caracteristicas primarias que de manera

general engloban la esencia de la cultura:

v

La identidad de los miembros: el grado en que los empleados se
encuentran identificados con la organizacion como un todo y no sélo con
su tipo de trabajo o campo de conocimientos profesionales.

Enfasis en el grupo: el grado en que las actividades laborales se
organizan en torno a grupos y no a personas.

El enfoque hacia las personas: el grado en que las decisiones de la
administracion toman en cuenta las repercusiones que los resultados
tendran en los miembros de la organizacion.

La integracion en unidades: el grado en que se fomenta que las
unidades de la empresa funcionen coordinada e interdependientemente.
El control: el grado en que se emplean las reglas, reglamentos y
supervision directa para vigilar y controla la conducta de los
trabajadores.

Tolerancia y riesgo: el grado en que se fomenta la agresividad,
innovacion y capacidad de riesgo en los empleados.

Los criterios por compensar: grado en que se distribuyen las
recompensas, como los aumentos de sueldo y los ascensos, de acuerdo
con el rendimiento del empleado y no con su antigiiedad, favoritismo y
otros factores ajenos al rendimiento.

Tolerancia al conflicto: grado en que se fomenta que los empleados

traten abiertamente sus conflictos y criticas.
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v El perfil hacia los fines o los medios: grado en que la administracion
se perfila hacia los resultados o metas y no hacia las técnicas o
procesos usados para alcanzarlos.

v' El enfoque hacia un sistema abierto: grado en que la organizacion
controla y responde a los cambios del entorno externo, observandose

como un “todo”.

2.2.2.3. Teorias del Clima Organizacional:

2.2.2.3.1. Teoria de los sistemas de Katz y Kan

Katz y Kahn (1978, p. 350), considera que las organizaciones pasan de ser
concebidas como sistemas cerrados a ser concebidas como sistemas abiertos
y enfatizan la mutua y estrecha relacién existente entre la organizacion y su
entorno o ambiente, pero no solo referido al ambiente externo sino también a

las interdependencias internas.

El impacto que causa la definicidbn de organizacion como sistema abierto ha
transformado el interés tradicional y especifico de la psicologia del trabajo por
la satisfaccion, la moral laboral y el desempefio en otro mas general y dinamico
en donde se considera a la organizaciébn como un contexto ambiental de los
comportamientos individuales y grupales, estimulando el logro de las metas y

objetivos personales.

2.2.2.3.2. Teoria de Mayo

El objetivo inicial de la Teoria de Mayo (citado por Chiavenato, 1992) era
estudiar el efecto de la iluminacion en la productividad, pero los experimentos
revelaron algunos datos inesperados sobre las relaciones humanas. Las

principales conclusiones de los experimentos fueron las siguientes:
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2.2.2.3.2.1. Lavida industrial le ha restado significado al trabajo, por lo que
los trabajadores se ven forzados a satisfacer sus necesidades
humanas de otra forma, sobre todo mediante las relaciones
humanas.

2.2.2.3.2.2. Los aspectos humanos-desempefian un papel muy importante en
la motivacion, ‘las necesidades humanas influyen en el grupo de
trabajo.

2.2.2.3.2.3. Los trabajadores no solo les interesa satisfacer sus necesidades
econOmicas y buscar la comodidad material.

2.2.2.3.2.4. Los trabajadores responden a la influencia de sus colegas que a
los intentos de la administracidon por controlarlos mediante
incentivos materiales.

2.2.2.3.2.5. Los trabajadores tenderan a formar grupos con sus propias
normas y estrategias disefiadas para oponerse a los objetivos que

se ha propuesto la organizacion.

2.2.2.3.3. Teoria de los Factores de Herzberg

La teoria de los dos factores se desarrolla a partir del sistema de Maslow,
Herzberg (citado por Chiavenato, 2000) clasific6 dos categorias de
necesidades segun los objetivos humanos superiores y los inferiores. Los
factores de higiene y los motivadores. Los factores de higiene son los
elementos ambientales en una situacion de trabajo que requieren atencién
constante para prevenir la insatisfaccion incluyen el salario y otras
recompensas, condiciones de trabajo adecuadas, seguridad y estilo de

supervision.

La motivacion y las satisfacciones solo pueden surgir de fuentes internas y de
las oportunidades que proporcione el trabajo para la realizacién personal. De
acuerdo con esta teoria, un trabajador que considera su trabajo como carente
de sentido puede reaccionar con apatia, aunque se tenga cuidado con los

factores ambientales. Por lo tanto, los administradores tienen la
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responsabilidad especial de crear un clima motivador y hacer todo el esfuerzo a

fin de enriquecer el trabajo.

2.2.2.3.4. Teoria de Rensis Likert

La teoria de Clima Laboral de Likert (citado por Brunet, 1999) establece que el

comportamiento asumido por los subordinados, dependen directamente del

comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los

mismos perciben, por lo tanto se afirma que la reaccion estard determinada por

la percepcién. Likert, establece tres tipos de variables que definen las

caracteristicas propias de una organizaciéon y que influye en la percepcion

individual del clima.

Variables Causales.- definidas como variables independientes, las cuales
estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacién evoluciona
y obtiene resultados.

Variables Intermedias.- este tipo de variables estan orientadas a medir el
estado interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como motivacion,
rendimiento, comunicacién y toma de decisiones. Estas variables revisten
gran importancia ya que son las que constituyen los procesos

organizacionales.

Variables Finales.- estas variables surgen como resultado del efecto de las
variables causales y las intermedias referidas con anterioridad. Estan
orientada a establecer los resultados obtenidos por la organizacion tales

como: productividad, ganancia y pérdida.

2.2.2.4. Tipos de Clima Organizacional

2.2.2.4.1. Clima Tipo Autoritario — Explotador

La direccién no tiene confianza en sus empleados, la mayor parte de las

decisiones y de los objetivos se toman en el clima de la organizacién y se
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distribuyen segun una funcidon puramente descendente. Los empleados tienen
que trabajar dentro de una atmésfera de miedo, castigos, de amenazas, este
tipo de clima presenta un ambiente estable y aleatorio en el que las
comunicaciones de la direccion con sus empleados no existen mas que en

forma de 6rdenes e instrucciones especificas.

2.2.2.4.2. Clima Tipo Autoritario — Paternalista

Es aquel en que la direccion tiene confianza condescendiente en sus 4
empleados, como la de un amo con su siervo. La mayor parte de las decisiones
se toman en la cima, pero algunas sé toman en los escalones inferiores. Bajo
este tipo de Clima, la direccién juega mucho con las necesidades sociales con
sus empleados que tienen, sin embargo da la impresion de trabajar dentro de
un ambiente estable y estructurado.

2.2.2.4.3. Clima Tipo Participativo — Consultivo:

Es aquel donde las decisiones se toman generalmente en la cima pero se
permite a los subordinados que tomen decisiones mas especificas en los
niveles inferiores. Por lo general la direccion de los subordinados tiene
confianza en sus empleados, las comunicaciones de tipo descendente, las
recompensas, los castigos ocasionales, se trata de satisfacer de prestigio y de

estima.

2.2.2.4.4. Clima Tipo Participativo — En grupo:

Es aquel donde los procesos de toma de decisiones estan diseminados en toda

la organizacion y muy bien integrados a cada uno de los niveles.

La direccion tiene plena confianza en sus empleados, las relaciones entre la
direccion y el personal son mejores, la comunicacion no se hace solamente de
manera ascendente o descendente, sino también de forma lateral, los

empleados estan motivados por la participacion y la implicacién, por el
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establecimiento de objetivos de rendimiento, existe una relacion de amistad y

confianza entre los superiores y los subordinados.

En otro orden de ideas, los factores necesarios a considerar en un clima
organizacional, que como es sabido, se diferencian entre organizaciones, ya
que cada empresa posee caracteristicas Unicas, son y de acuerdo a Davis
Newstrom (1999) y Robins (1999) las siguientes: Motivacidén, Satisfaccion,

Involucramiento, Actitudes, Valores, Estrés, Cultura Organizacional, Conflicto.

2.2.2.5. Funciones del Clima Organizacional

Segun Litwin S. G. y Stringer A. R. (1968, p. 253)

2.2.2.5.1. Valoracion:

Lograr que grupo que actla mecanicamente, es Decir que “no esta vinculado”

con la tarea que realiza, se comprometa.

2.2.2.5.2. Obstaculizacion:

Lograr que el sentimiento que tienen los miembros, de que estan agobiados
con deberes de rutina y otros requisitos que se consideran inutiles, se vuelvan
atiles.

2.2.2.5.3. Espiritu:

Es una dimensién de espiritu de trabajo. Los miembros sienten que sus

necesidades sociales se estan atendiendo y al mismo tiempo estan gozando

del sentimiento de la tarea cumplida.
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2.2.2.5.4. Intimidad:

Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas. Esta es una
dimensién de satisfaccion de necesidades sociales, no necesariamente

asociada a la realizacion de la tarea.
2.2.2.5.5. Alejamiento:
Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado como informal.

Describe una reduccion dé la distancia “emocional” entre el jefe y sus

colaboradores.

2.2.2.5.6. Enfasis en la produccion

Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por supervision
estrecha. La administracion es Medianamente directiva, sensible a la

retroalimentacion.

2.2.2.5.7. Empuje

Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por esfuerzos para
hacer mover a la organizacion, y para motivar con el ejemplo. El
comportamiento se orienta a la tarea y les merece a los miembros una opinién
favorable.

2.2.2.5.8. Consideracion:

Este comportamiento se caracteriza por la inclinacion a tratar a los miembros

como seres humanos y hacer algo para ellos en términos humanos.
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2.2.2.5.9. Estructura:

Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que hay en el

grupo, se refieren a cuantas reglas, reglamentos y procedimientos existe.
2.2.2.5.10. Responsabilidad:

El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que estar consultando
todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que hacer, saber que es su
trabajo.

2.2.2.5.11. Recompensa:

El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer bien su trabajo;
énfasis en el reconocimiento positivo mas bien que en sanciones. Se percibe
equidad en las politicas de paga y promocion.

2.2.2.5.12. Riesgo:

El sentido de riesgo e incitacion en el oficio y en la organizacion.

2.2.25.13. Cordialidad:

El sentimiento general de camaraderia que prevalece en la atmdsfera del grupo
de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno; la permanencia de grupos
sociales amistosos e informales.

2.2.2.5.14. Apoyo:

La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo; énfasis en el
apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo.
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2.2.2.5.15. Normas:

La importancia percibida de metas implicitas y explicitas, y normas de
desemperio; el énfasis en hacer un buen trabajo; el estimulo que representan
las metas personales y de grupo.

2.2.2.5.16. Conflicto:

El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir diferentes
opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no permanezcan
escondidos o se disimulen.

2.2.2.5.17. Identidad:

El sentimiento de que uno pertenece a la compafiia y es un miembro valioso de

un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese espiritu.

2.2.2.5.18. Conflicto e inconsecuencia:

El grado en .que las politicas, procedimientos, normas de ejecucion, e

instrucciones son contradictorias o no se aplican uniformemente.

2.2.25.19. Formalizacién:

El grado en que se formalizan explicitamente las politicas de practicas

normales y las responsabilidades de cada posicion.

2.2.2.5.20. Adecuacion de la planeacion:

El grado en que los planes se ven como adecuados para lograr los objetivos

del trabajo.
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2.2.2.5.21. Seleccion basada en capacidad y desempefio:

El grado en que los criterios de seleccion se basan en la capacidad y el

desemperiio, mas bien que en politica, personalidad, o grados académicos.

2.2.2.5.22. Toleranciaalos errores:

El grado en que los errores se tratan en una forma de apoyo y de aprendizaje,

mas bien que en una forma amenazante, punitiva o inclinada a culpa.

2.2.2.5.23. Tolerancia al riesgo:

El grado en que se fomenta que los empleados sean agresivos, innovadores y
arriesgados.

2.2.2.5.24. Los criterios para recompensar:

Como se distribuyen las recompensas, como los aumentos de sueldo y los
ascensos, de acuerdo con el rendimiento del empleado y por su antigiiedad,
favoritismo u otros factores ajenos al rendimiento.

2.2.2.5.25. El perfil hacia los fines o los medios:

De qué manera la administracion se perfila hacia los resultados o metas y no

hacia las técnicas o procesos usados para alcanzarlos.

2.2.2.5.26. El enfoque hacia un sistema abierto:

El grado en que la organizacion controla y responde a los cambios externos.
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2.2.2.6. Teoria sobre clima organizacional de Mc.Gregor:

Mc. Gregor (citado por Alquizar y Ruiz,. 2005), en la publicacién sobre "Lado
humano de la empresa”, examina las teorias relacionadas con el
comportamiento de las personas con el trabajo y expuso los dos modelos que
llamé "Teoria X"y "Teoria Y". Sin embargo en este caso soélo nos referimos a la

explicacion de la 'Teoria Y", puesto que se relaciona con el que analizado.

La teoria Y, sostiene que: el esfuerzo natural, mental y fisico requerido por el
trabajo es similar al requerido por el juego y la diversion, las personas
requieren de motivaciones superiores y un ambiente adecuado que les estimule
y les permita lograr sus metas y objetivos personales bajo condiciones
adecuadas, la persona no sélo aceptaran responsabilidad, sino trataran de
obtenerla. Como resultado del modelo de la teoria Y, se ha concluido en que si
una organizaciéon provee el ambiente y las condiciones adecuadas para el
desarrollo personal y el logro de metas y objetivos personales, las personas se
comprometeran a su vez a sus metas y objetivos de la organizacién y se

lograré la llamada integracion.

2.2.2.7. Teoriade los sistemas:

Para Likert (citado por Flores y Ruiz, 2008), y mencionado por Brunet (2002)
define que el comportamiento de los subordinados es causado en parte por el
comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales que se
persiguen y, en parte, por sus informaciones, sus reflexiones, sus esperanzas,
sus capacidades y sus valores. La reaccion de un individuo ante cualquier
situacion siempre esta en funcién de la percepcion que tiene de esta. Lo que
cuenta es la forma como ve las cosas y no la realidad objetiva, si la realidad
influird sobre la percepcion, es la presion la que determina el tipo de
conocimiento que un individuo va adoptar. En este orden las ideas, es posible
separar los cuatro factores principales que influyen sobre la percepcion
individual del clima y que podrian también explicar la naturaleza de los

microclimas dentro de una organizacion. Estos factores son:
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a. Contexto, tecnologia y estructura misma del sistema organizacional.
b. Posicién jerarquica de la persona y remuneracion.
c. Factores personales: personalidad, actitudes y nivel de satisfaccion.

d. Percepcion, que tienen los subordinados, colegas y los superiores del clima

organizacional.

De una forma mas especifica segun Likert hay tres tipos de variables que

determinan las caracteristicas propias de una organizacion:

Variables causales. Son variables independientes que determina el sentido en
que una organizacion evolucionada asi como los resultados que obtiene. Estas

variables se distinguen por dos razones esenciales:

a. Pueden ser modificadas o transformadas por los miembros de la
organizacion que pueden también agregar nuevos componentes.

b. Son variables independientes (de causa efecto). Dentro de las variables
causales se citan las estructuras organizativas y administrativas, las

decisiones, competencias y actitudes.

2.2.3. Dimensiones del clima organizacional

Segun Flores, P. & Ruiz, L. (2008, p. 162 ); los diferentes investigadores que
han abordado la medida del clima organizacional mediante cuestionarios, no se
han puesto todavia de acuerdo en cuanto al tipo de dimensiones que tienen
gue ver que ser evaluadas a fin de tomar en estimacion lo mas exacta posible
destino. El nimero de dimensiones que se encuentra en conjunto, es bastante
heterogénea puesto que en dos o0 mas dimensiones; hay que hacer notar que
ciertas dimensiones coinciden entre si lo que indica que hay varias

dimensiones comunes del clima entre las sefialadas por los investigadores.

Para esta investigacion se tiene en cuenta lo sefialado por Likert, ya que el

instrumento empleado abarca estas cuatro dimensiones, las cuales son:
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a. Autonomia individual. Incluye la responsabilidad, la independencia de las
personas y la rigidez de las leyes de la organizacion.

b. Grado de estructura que impone el puesto, mide el grado en que los
objetivos y método de trabajo se establecen y se comunica a los
empleados por parte de sus superiores.

C. Tipo de recompensa. Se basa en los aspectos monetarios y las
posibilidades de remuneracion.

d. Consideracién, agradecimiento y apoyo. Se refiere al estimulo y al apoyo

gue un empleado recibe de su superior.

2.2.4. Medida del clima organizacional:

Segun Flores, P. & Ruiz, L. (2008, p. 164); instrumento de medida mas utilizado
para la evaluacion del clima organizacional es el escenario. También parte de
sus instrumentos presentan a las cuestionadas preguntas que describen
hechos particulares de la organizacion sobre los cuales ellos deben indicar

hasta qué punto estd de acuerdo con esta descripcion.

En general, se encuentran en estos cuestionarios escala de respuestas de tipo
normal o de intervalo. Muchas veces su validez es so6lo aparente y unas veces

es una validez del concepto.

Estos cuestionarios utilizan sobre todo en los cuadros de investigacion que se
basa en la percepcion de las practicas y los procedimientos organizacionales y
sobre el desarrollo global o sumaria de las percepciones individuales de la

organizacion.

Para cada una de las preguntas, el interrogado debe indicar cobmo percibe la
situacion actual y también como le gustaria percibir la idealmente. Esta vision o
forma de hacerlo, es decir, de medir la distancia entre el clima actual y régimen
ideal permite ver hasta qué punto el interrogado esta gusto con el clima en el
que trabaja y, también indica las dimensiones que exista una intervencion de
parte de la direccion para la mejorar la percepcion de clima.
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2.2.5. El Docente en el Peru

Es el maestro el personaje principal de este sistema, cuya profesion es
compleja y delicada ya que tiene que ver con la formacién moral, intelectual y
actitudinal de millones de nifios y jovenes peruanos, generaciones que se
preparan para asumir nuevos y exigentes retos del mundo actual, generando
en ellos una constante tension e impotencia en su quehacer educativo
(Palacios y Paiba, 1977).

Los problemas basicos del malestar docente son la falta de coherencia entre la
realizacion personal y las exigencias profesionales del maestro, las presiones,
la escasa consideracion hacia su persona, la falta de autorrealizacion, los
conflictos entre las necesidades de su persona y la funcién de su profesion por
altimo las tensiones vinculadas al contexto socio educacional es decir la falta
de protagonismo y autonomia en el planteamiento y realizaciones educativas

(Oliveros y Ramos, 1999).

El docente compite con los medios de comunicacion que influyen
poderosamente sobre los valores, creencias, gustos e informacion de los nifios
y adolescentes, asimismo esta sometido también a exigencias administrativas
como preparacion de alimentos, coordinacion de las instancias intermedias de

la administracion educativa (Diaz y Saavedra 2000, p. 32).

Si se empieza con la formacién docente se puede decir que los estudiantes que
ingresan a estudiar la carrera docente, son de logros educativos inferiores al
resto de carreras universitarias, y la gran mayoria de estos provienen de
estratos socioecondémicos medios o bajos (Diaz y Saavedra, 2000, p. 32).
Segun los mencionados autores el 60% de las personas que demandan
estudios de pedagogia se ubica en los estratos econémicos bajos y, en muchos
casos no ha sido debidamente instruido en la educacién basica, por lo que

proponen que el ingreso a la carrera docente debe ser mas exigente.
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En lo que respecta a las condiciones laborales es una de las profesiones con
menor ingreso en relacion a otras. La diferencia de ingresos entre los distintos
niveles y experiencia son muy pequefos, lo que indica que no hay un
incremento de éste, a lo largo de la carrera, lo que si se puede destacar es la
estabilidad laboral de que gozan los docentes, ninguna otra ocupaciéon en el
sector publico lo tiene, con beneficios sociales y cotizaciéon a un fondo de
pension y seguro de salud, sea nombrado o contratado. La estabilidad laboral a
su vez genera ineficiencia en la administracion de recursos humanos, los
directores se caracterizan por no tener autonomia para administrar el personal
y el financiamiento. El director medio posee un estilo de gestion autoritaria, de
no aceptacion a las criticas, excesiva preocupacion por la infraestructura, con
su tiempo mayormente dedicado a realizar tramites, con una deficiencia como

conductor pedagdégico (Cuba, 1994, p. 17-24).

Los mayores problemas tienen que ver con un comportamiento directivo
caracterizado por un liderazgo basado en el ejemplo, falta de trato y falta de
acercamiento a los docentes, falta de consideracion y el no facilitar el trabajo
de los docentes en cuanto a disponibilidad adecuado de recursos para el
trabajo pedagdgico y de tiempo; y por otra parte la ausencia de una mistica de
trabajo, de entusiasmo, la dificultad para trabajar conjuntamente (Silva, 2000).
Este autor realiz6 un estudio en una muestra de 10 centros educativos
estatales de nivel secundario en el departamento de Cajamarca para
determinar el clima organizacional, de los cuales el 80% de dicha muestra
presentan un Clima Organizacional cerrado, donde la direccion mantiene el
control de todas las actividades. Se marcha segun las normas urgiendo a los
demas, mediante el recurso de la disciplina para que trabajen con mas
dedicacion. La escasa capacidad de iniciativa, la falta de canales flexibles de
comunicacién con la direccibn genera una sensacién de arbitrariedad en el
establecimiento de las normas y propicia que el director no muestre interés en
reducir los obstaculos que el profesor encuentre en la realizacion de su trabajo,
se preocupa por el cumplimiento de las normas, los miembros se limitan a
tareas no creativas, se alienta a la pasividad, la rutina y la falta de interés y

responsabilidad en el trabajo.
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El ambiente laboral de los centros educativos estatales no estimula entre sus
miembros a la autorrealizacion, lo cual se traduce en falta de autonomia,
imposibilidad en la toma de decisiones en los planteamientos educativos, la
escasa oportunidad para ejercer sus habilidades que lo conllevarian a
desarrollar sentimientos de competencia y éxito profesional, la falta de un
sistema de evaluacion que no le permite observar sus resultados y su
productividad genera pasividad y rutina en el trabajo docente, se puede
mencionar también que la estabilidad laboral genera ineficiencia en la

administracion de recursos humanos.

La falta de equidad salarial en comparacion con otras profesiones hace que el
maestro tenga poco prestigio social. La gran variedad de tareas a la que son
sometidos los profesores no le permiten ver con claridad sus funciones. El
directivo tiene una gestion autoritaria que no apoya ni facilita el trabajo docente,
ni tampoco el trabajo en conjunto, carece de flexibilidad en la comunicacion con

los profesores, ésta es formal y escasa.

Los maestros no disponen de tiempo para reflexionar sobre su practica docente
y por lo tanto no logran hacer de la pedagogia un saber constituido que se
conceptualiza, aplica y experimenta los conocimientos sobre la ensefianza
(Delgado, Orbegoso e Hidalgo, 1995). Segun estos autores las politicas del
estado han remplazado los valores del maestro como guia, en la practica los
docentes se han vuelto dependientes de los sistemas burocraticos en la

educacion.

El marco normativo esta centralizado, los directores no pueden seleccionar,
contratar a los docentes, tampoco pueden despedir o separar a un maestro, el
mecanismo de ascenso esta determinado por mecanismos superiores, a
diferencia de las escuelas privadas en las que el director tiene mayor injerencia

sobre las decisiones del personal.

Las remuneraciones no estan vinculadas al desempefio, no se penaliza la

ineficiencia, ni se reconocen los méritos, ni se estimula el perfeccionamiento, la
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creatividad e innovacion pedagodgica, por lo que no existen mecanismos de
evaluacion de rendimiento. La evaluaciéon que se lleva a cabo dificilmente esta
en correlacion con el desempefio del docente, existen presiones politicas y
burocraticas para asignar a un docente a una escuela, siendo las mas
disputadas las de mayor tamafio y mayor prestigio. En comparaciéon con los
centros educativos particulares los ascensos dependen de las normas internas
del colegio, el director puede separar a un docente que no responde a las

expectativas del centro (Diaz y Saavedra, 2000, p.34).

Las supervisiones a cargo de las Unidades de Gestion Educativa Locales,
carecen de un personal técnicamente preparado para llevar a cabo su funcién
respecto al procedimiento ensefianza aprendizaje y del desarrollo cualitativo
de la curricula. Hay falta de recursos econémicos para las visitas que realizan y
éstos se caracterizan por tener una recargada funcién burocratica. En los
centros educativos privados en cambio es el director el responsable del

cumplimiento del plan anual.

Segun Silva (2000) las escuelas publicas, se caracterizan por tener estructuras
informales, con escasos recursos econémicos y humanos y sobre todo con
poca capacidad de liderazgo en los directores para administrarlos y poca
capacidad gerencial en la toma de decisiones, ademas de que no alientan a la

integracion entre los maestros.

De otro lado Trahtemberg (2005) sefiala que en las escuelas estatales el
director es un ayudante del portero, pues ve entrar y salir a profesores sin que
pueda hacer algo para cambiarlos o despedirlos, y que deberia tener poder de
decision sin dejar de rendir cuentas a la poblacion.

Las relaciones entre los maestros y los padres de familia también son tensas y
dificiles debido a que uno responsabiliza al otro del fracaso escolar de los
chicos y a los conflictos que generan las decisiones sobre el uso de los
recursos economicos de la asociacion de padres de familia (Palacios y Paiba,
1977).
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Las politicas del estado priman sobre los valores del maestro como guia, son
dependientes de un marco normativo centralizado, las remuneraciones no
estan vinculadas al desemperfio y la asignacion de un maestro se realiza por

presiones politicas y burocraticas.

Las escuelas no discuten mision u objetivos, los maestros no disponen de
tiempo para reflexionar sobre su trabajo docente; hay un desequilibrio entre lo
que se exige al docente y lo que se le ofrece como formacion, como
reconocimiento y como condicién de trabajo, ademas no poseen estimulos
claros para su desempefio en la innovacion y actualizacion de la carrera;
existiendo de esta manera una diferencia entre el desempefio docente del

sector publico con el sector privado.

Las diferencias entre docentes de instituciones publicas y privadas son muy
significativas a favor de estos ultimos en particular con los permanentes. En
el sector privado no se encuentran diferencias segun el tipo de contrato
(permanente-temporal), en el sector publico el indice de desempefio es mayor
en los contratados que en los permanentes, es posible que esto se deba a que
los maestros nombrados tienen el beneficio de la estabilidad laboral, mientras
gue los contratados cada afio van a renovar su vinculo laboral, por tanto tienen

que ser mas eficientes (Diaz y Saavedra, 2000, p.84).

En los colegios estatales las exigencias laborales en el maestro no guardan
relacion con lo que se le ofrece como formacién, reconocimiento y condiciones
de trabajo. No discuten misién ni objetivos, El indice de desempefio es mayor y

mas exigente en los profesores contratados que los nombrados.

Segun Vexler (1996, citado por Palacios y Paiba, 1977) el profesor establece
una relacion impersonal y autoritaria con los alumnos lo que influye en su
motivacion, participacion, rendimiento y disciplina perjudicando el desarrollo de

su autonomia intelectual y moral.

64



Existe en el maestro un bajo nivel de satisfaccion profesional debido a que no
tiene un reconocimiento social y su remuneracion es baja (Alda y Oyague,
1993, citados por Palacios y Paiba, 1977).

Las relaciones del maestro con los padres de familia y la comunidad suelen ser
contradictorias, se reconoce la necesidad de un trabajo cooperativo, pero no se
discuten las dimensiones profundas del trabajo del docente (Programa ERA,
1990, citado por Palacios y Paiba, 1977).

Existe una baja satisfaccién laboral por falta de reconocimiento social y baja
remuneracion econdmica, el profesor establece una relacién impersonal y

autoritaria con el alumno que afecta su autonomia moral e intelectual.

2.2.6. El Docente como profesional

La creciente importancia dada al enfoque de competencias en la formacién del
profesorado se deriva de la mayor consideracion de su trabajo como una
profesion que posee un perfil profesional especifico y distinto al de otros
profesionales. Una aportacion importante para conceptualizar lo que significa
entender la practica de la ensefianza como una profesion, y derivar de ahi las
implicaciones para la formacién, procede de los estudios hechos a partir del
trabajo de Schon (1992) sobre el profesional reflexivo.

¢, Qué hace que una determinada practica laboral (en este caso, la docencia)
pueda tener el calificativo de profesional? Un profesional es alguien que aisla
un problema, lo plantea, concibe y elabora una soluciébn y se asegura su
aplicacion. Ademas de lo anterior, no tiene un conocimiento previo sobre la
solucion a los problemas que eventualmente de su practica habitual y cada vez
gque aparece uno debe elaborar una solucibn sobre la marcha. Los
profesionales o el ser profesional, incluye la construccion de repertorios de
ejemplos, imagenes, conocimientos y acciones (Schoén, 1992). El profesional se

ve obligado a “centrar el problema”, a tratar de descubrir aquello que resulta
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inadecuado en la situacion y como actuar a continuacion (Liston y Zeichner,
1993).

Siguiendo esta linea, no necesariamente en el oficio docente se realiza una
accion pensada para afrontar las situaciones que se presentan. La resolucion
efectiva de problemas emergentes no surgird a partir de la busqueda de
soluciones en una base o repertorio de conocimientos (tedricos y/o practicos
adquiridos) acerca de la disciplina, sino que surgira, mas bien, como un acto
reflejo carente de todo proceso de reflexion sobre su misma practica. Asi lo
plantea también Montero (2001) al decir que:

¢ la profesiéon de la ensefianza no tiene un cuerpo codificado de
conocimientos y habilidades compartidos, una cultura compartida. La ausencia
de este cuerpo de conocimientos compartidos -una de las marcas de las
profesiones- cuestiona la pertinencia de utilizar el término profesion para la
ensefianza. La consideracion de la experiencia practica como la fuente mas
importante de adquisicion de conocimientos y habilidades -situacion que
configura un saber vulgar técnico, o artesanal pero nunca un saber cientifico,
base del saber profesional ha conducido durante mucho tiempo a la
irreverencia de la formacion para la comunidad académica y los propios

profesores” (Montero, 2001).

Por lo anterior, se puede pensar entonces, que el sistema “funciona” con este
perfil de profesor que no reflexiona sobre sus practicas y que, mas bien, es una
‘maquina repetidora” que de todas maneras proporciona respuestas a los
requerimientos de los alumnos en situaciones de ensefianza y aprendizaje
contextualizadas. En consecuencia, el ejercicio de la docencia bajo estos
pardmetros suscita la necesidad de la practica reflexiva en el oficio de ensefiar.
Implica, ademas, el buen conocimiento de los contenidos a ensefar y de su

didactica, pero también conocimiento de la profesion y de si mismo.
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2.2.7. Laeducacién emocional y el rol del docente

Siendo la finalidad de la educacion formar estudiantes emocionalmente
competentes (capaces de reconocer y manejar sus emociones), y, por lo tanto,
de relacionarse con los demas de forma adecuada y pacifica, surge el
planteamiento de una educacién emocional como forma de implicar al proceso

educativo en la busqueda de este logro.

Elias, M.; Tobias, S. y Friedlander, D. (2004, p. 135). La educacién emocional
comprende la promocion del desarrollo de las competencias emocionales antes
planteadas, a través de una programacion sistematica y progresiva, de acuerdo
a las edades de los alumnos que, idealmente, se traslapen con la curricula y
acompafen al aprendizaje de conocimientos y habilidades. En los colegios,
dicha aproximacion se hace necesaria desde el nivel muy elemental hasta el
egreso de los estudiantes; es decir, en todos los niveles de la educacion y en

todas las etapas de desarrollo.

Esta intervencion, enfocada al desarrollo afectivo y mediada por la educacion,
ya no debe circunscribirse a actividades aisladas, como las realizadas en la
“hora de tutoria”. Corresponde, mas bien, al acto educativo en si. Resulta
transversal a la practica docente, por lo que ya no son solo los tutores los
encargados de trabajar los temas afectivos, sino también todos los maestros

gue interactien con alumnos.

El docente emocionalmente inteligente es, entonces, el encargado de formar y
educar al alumno en competencias como el conocimiento de sus propias
emociones, el desarrollo del autocontrol y la capacidad de expresar sus
sentimientos de forma adecuada a los demas.

Para que el profesor se encuentre preparado para asumir este reto, es
necesario, en primer lugar, que piense en su propio desarrollo emocional: solo
entonces estara apto para capacitarse y adquirir herramientas metodoldgicas

gue le permitan realizar esta labor. Se sabe que es imposible educar afectiva y
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moralmente a estudiantes si no se cuenta con una estructura de valores clara,

ademas de un cierto dominio de las propias emociones.

El desarrollo de los recursos emocionales del docente debe ser el primer paso
para emprender este cambio educativo. El maestro emocionalmente inteligente
debe contar con los suficientes recursos emocionales que acompafien el
desarrollo afectivo de sus alumnos. Con ello, establece un vinculo saludable y
cercano con ellos, comprende sus estados emocionales, y les ensefia a
conocerse y a resolver los conflictos cotidianos de forma conciliadora vy

pacifica.

Vivas de Chacon (2004) realizé una investigacion sobre las competencias
socioemocionales del docente, con el fin de sugerir un programa de formacion
del profesorado. A partir de informacion, recopilada en un conjunto de
entrevistas a profundidad, plantea un modelo que identifica cuatro tipos de
necesidades que los docentes entrevistados consideran como competencias

pendientes de desarrollo:

a. Conocimientos sobre inteligencia emocional: sobre las emociones y su
relacion con los procesos cognitivos, asi como el papel que juega la L.E. en
la adaptacién y establecimiento interpersonal de las personas.

b. Habilidades interpersonales: para identificar las emociones de sus
alumnos, percibir sus estados de animo, escuchar, ser empatico, tomar
decisiones, resolver conflictos, tener liderazgo y habilidad para dirigir y
persuadir, descubrir las fortalezas de los demas, y ser justo y equitativo.

c. Habilidades intrapersonales: para controlar, manejar e interpretar las
propias emociones, de modo que se pueda reaccionar de forma coherente
con ellas.

d. Habilidades didacticas para la educacion emocional: nuevas competencias
profesionales para un modelado mas efectivo, para estimular el desarrollo
armonico de los alumnos y atender los problemas emocionales; fomenta el

desarrollo de competencias didacticas creativas que promuevan escuelas
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emocionalmente inteligentes, que construyan ambientes propicios Yy

estimulantes para el desarrollo afectivo.

Por otra parte, es necesario recordar que las emociones juegan un papel
central en las interacciones sociales, asi como en el comportamiento en todos
los entornos. Por ejemplo, en el aula, tanto el maestro como los estudiantes
experimentan diversas emociones: alegria, colera, tristeza, miedo, verguenza,
impotencia, satisfaccion, aburrimiento, etc. Es decir, el flujo de los afectos es
constante y refleja el mundo interno de los estudiantes, asi como su estado

animico y su disposicion para el aprendizaje.

Un maestro emocionalmente inteligente debe percibir este movimiento afectivo
para dirigirlo de forma provechosa para el aprendizaje, basandose en su
capacidad interpersonal y liderazgo. Un maestro motivador, conciliador y con
buen sentido del humor tendra un impacto positivo en sus alumnos. Por el
contrario, un maestro poco tolerante, rigido y con escaso manejo animico

puede afectar negativamente el clima del aula.

Definitivamente, convertirse en docentes emocionalmente inteligentes es un
reto. No solo demanda espacios y tiempos de capacitacion y trabajo; también
implica un compromiso que trasciende el plano laboral, comprendiendo el plano
afectivo y personal. El mundo interno del maestro se mueve: debe crecer como
persona, conocerse a si mismo, y enfrentar sus miedos y conflictos. Esta
experiencia, en algunos casos, podria evaluarse como “amenazadora”’ y ser
desarrollada con angustia, alimentando las resistencias. Pese a ello, resulta

indispensable dar el primer paso.

En tal sentido, el objetivo de este taller ha sido generar un espacio que
favorezca al desarrollo de las aptitudes emocionales en los docentes, condicion
necesaria para asumir con éxito el rol de modeladores de sus alumnos. Para
llevar a cabo este objetivo, se ha fomentado a cada participante a mirarse a si
mismo para adquirir herramientas que le permitan evaluarse e identificar el

grado de desarrollo de cada una de sus competencias.
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Posteriormente, debera focalizar la mirada sobre aquel otro protagonista del
aula: el alumno. Empleando diversos instrumentos, se logrard asi una
comprension mas profunda de los estudiantes: sus fortalezas y debilidades en
términos de madurez emocional, tomando en cuenta las caracteristicas
derivadas del ciclo evolutivo y otras particularidades. Finalmente, se han
proporcionado estrategias que permitan la intervencién oportuna, en funcion a

las necesidades y caracteristicas de cada contexto especifico.

2.3. MARCO CONCEPTUAL

2.3.1. Inteligencia Emocional:

La inteligencia emocional; conjunto de habilidades personales, emocionales y
sociales y de destrezas que influyen en nuestra habilidad para adaptarse y
enfrentar a las demandas y presiones del medio. Como tal, nuestra inteligencia
no cognitiva 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. (Bar On, 1997).

2.3.2. Clima Organizacional:

El clima organizacional son los afectos percibidos del sistema formal, el "estilo"
informal de los administradores y de otros factores ambientales importantes

sobre las actitudes, creencias, valores y calificacion de las personas que

trabajan en una organizacion. (Segun Litwin y Stringer, 1968).
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CAPITULO I

RESULTADOS



TABLA 1

Distribucion del personal Docente de una Institucion Educativa Estatal de

Trujillo segun los niveles de Inteligencia Emocional

Niveles N %
Muy alta 3 3.53
Alta 26 30.59
Promedio 48 56.47
Baja 5 5.88
Muy baja 3 3.53
TOTAL 85 100

En esta tabla se puede apreciar que la mayoria de los Docentes de una
Institucién Educativa Estatal de Trujillo se ubica en el nivel Promedio (56.47%)

de Inteligencia Emocional.
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TABLA 2

Distribucion del personal Docente de una Institucion Educativa Estatal de

Trujillo segun los niveles de los componentes de Inteligencia Emocional

CE CE CE de CE de CE de
Adaptabilidad Manejo de Estado de
NIVEL Intrapersonal Interpersonal _
Estrés Animo
N % N % N % N % N %
Muy alta 1 1.18 0 0 0 0 10 1176 3 3.53
Alta 32 3765 23 2706 32 3765 16 1882 29 34.12
Promedio 42 4941 60 7059 45 5294 49 57.66 43 50.59
Baja 8 9.41 2 2.35 1 1.18 8 9.41 8 9.41
Muy baja 2 2.35 0 0 7 8.23 2 2.35 2 2.35
TOTAL 85 100 85 100 85 100 85 100 85 100

En esta tabla se puede apreciar que los Docentes de una Institucion Educativa

Estatal de Trujillo se ubica en su totalidad en el nivel Promedio de los

componentes de Inteligencia Emocional; CE Intrapersonal (49.41%), CE
Interpersonal (70.59%), CE Adaptabilidad (52.94%), CE de Manejo de Estrés
(57.66%) y CE de Estado de Animo en general (50.59%).
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TABLA 3

Distribucion del personal Docente de una Institucion Educativa Estatal de

Trujillo segun los niveles de Clima Organizacional

NIVELES N %
Muy favorable 27 31.76
Favorable 29 34.12
Promedio 19 22.35
Desfavorables 9 10.59
Muy desfavorables 1 1.18
TOTAL 85 100

En esta tabla se puede apreciar que la mayoria de los Docentes de una
Institucién Educativa Estatal de Trujillo se percibe el nivel Favorable (34.12%)

de Clima Organizacional.
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TABLA 4

Distribucion del personal Docente de una Institucion Educativa Estatal de

Trujillo segun los niveles de los factores de Clima Organizacional

Autorrealizacion Involucramiento Supervision Comunicacion Condiciones

NIVEL Laboral Laborales
N % N % N % N % N %
Muy favorables 17 20 47 55.29 24 2823 20 23.53 27 31.77
Favorable 45 52.94 21 24.71 33 3882 35 41.18 12 14.12
Promedio 9 10.59 15 17.65 18 21.18 16 18.82 36 42.35
desfavorable 13 15.29 2 2.35 9 1059 10 11.76 10 11.76
Muy desfavorables 1 1.18 0 0 1 1.18 4 4.71 0 0
TOTAL 85 100 85 100 85 100 85 100 85 100

En esta tabla se puede apreciar que los Docentes de una Institucion Educativa
Estatal de Trujillo se ubica en su mayor parte en el nivel Favorable de los
factores de Clima Organizacional; Realizacion Personal (52.94%), Supervision
(38.82%), Comunicacion (41.18%). Asi mismo en el factor Involucramiento
Laboral (55.29%) predomina en los Docentes el nivel muy favorable y el factor

Condiciones Laborales predomina en los Docentes el nivel Promedio (42.35%).
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Tabla 5

Prueba de Normalidad de Kolmogorov-Smirnov de la Inteligencia Emocional y
sus componentes.

Componente Z de K-S Sig.
Intrapersonal .52 .302
Interpersonal 45 .326
Adaptabilidad .87 192
Manejo del Estrés .63 .264
Estado de animo A2 452
Inteligencia Emocional .33 371

Se aprecia una distribucion normal en la Inteligencia Emocional y sus
componentes.
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Tabla 6

Prueba de Normalidad de Kolmogorov-Smirnov del Clima Organizacional y sus

dimensiones
Dimensiones Z de K-S Sig.
Realizacion Personal .67 251
Involucramiento Laboral .39 .348
Supervision 51 .305
Comunicacion 74 .230
Condiciones Laborales 22 413
Clima Organizacional .69 .245

Se aprecia una distribucion normal en el Clima Organizacional y sus
dimensiones.
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Tabla 7

Correlacion entre Inteligencia Emocional y Clima laboral en el personal

Docentes de una Institucion Educativa Estatal de Trujillo.

Estadisticos

Variables :
r Sig. (p)
Inteligencia Clima
Emocional Organizacional .37 .000 **

**p<’01

Se aprecia una Correlacion Directa y Altamente Significativa (p<,01).
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Tabla 8

Correlacion del componente Intrapersonal de Inteligencia Emocional con los

factores de Clima Laboral en los Docentes de una Institucién Educativa Estatal

de Truijillo.

Inteligencia Emocional Clima Organizacional Estadisticos
Componente Dimensiones r Sig. (p)
Intrapersonal Realizacion Personal .39 .000 **
Intrapersonal Involucramiento Laboral  -.06 .609
Intrapersonal Supervision 49 .000 **
Intrapersonal Comunicacion .52 .000 **
Intrapersonal Condiciones Laborales .52 .000 **
Intrapersonal Clima Organizacional .37 .000 **

**p<,01

Se aprecia una correlacion Directa y Altamente Significativa (p<,01) entre el
Componente Intrapersonal y los Factores Comunicacion, Condiciones

Laborales, Realizacion Personal, Supervision y el Clima Organizacional.
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Tabla 9

Correlacion del componente Interpersonal de Inteligencia Emocional con los

Factores de Clima Laboral en los Docentes de una Institucion Educativa Estatal

de Truijillo.

Inteligencia Emocional Clima Organizacional Estadisticos
Componente Dimensiones r Sig. (p)
Interpersonal Realizacion Personal .09 413
Interpersonal Involucramiento Laboral  -.03 .788
Interpersonal Supervision .32 .003  **
Interpersonal Comunicacion .28 010 **
Interpersonal Condiciones Laborales .68 .000 **
Interpersonal Clima Organizacional 27 013 *

*p<,05
**p<,01;

Se aprecia una Correlacion Directa y Altamente Significativa (p<,01) entre el
Componente Interpersonal con los Factores Condiciones Laborales,

Supervision, Comunicacion y el Clima Organizacional.
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Correlacion del componente Adaptabilidad de Inteligencia Emocional con los

factores de Clima Laboral en los Docentes de una Institucién Educativa Estatal

de Truijillo.

Tabla 10

Inteligencia Emocional

Clima Organizacional

Estadisticos

Componente Dimensiones r Sig. (p)
Adaptabilidad Realizacion Personal 31 004
Adaptabilidad Involucramiento Laboral -.06 571

Adaptabilidad Supervision 43 .000 **
Adaptabilidad Comunicacion 45 .000 **
Adaptabilidad Condiciones Laborales 49 .000 **
Adaptabilidad Clima Organizacional .32 .003 *

*p<.01

Se aprecia una Correlacion Directa y Altamente Significativa (p<,01) entre el
Componente Adaptabilidad y los Factores Realizacion Personal, Supervision,

Comunicacion, Condiciones Laborales y el Clima Organizacional.
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Tabla 11

Correlacion del componente de Manejo de Estrés de Inteligencia Emocional

con los factores de Clima Laboral en los Docentes de una Institucion Educativa

Estatal de Trujillo.

Inteligencia Emocional

Componente

Clima Organizacional

Dimensiones

Estadisticos

r

Sig. (p)

Manejo del estrés
Manejo del estrés
Manejo del estrés
Manejo del estrés

Manejo del estrés

Realizacion Personal
Involucramiento Laboral
Supervision
Comunicacion

Condiciones Laborales

-.01
.08
.30
21
.81

.953
469
.005
.049
.000

*%*

*%*

Manejo del estrés

Clima Organizacional

.28

.010

**

*p<.05
*p<.01

Se aprecia una correlacion Directa y Altamente Significativa (p<,01) entre el

Componente Manejo del Estrés con los factores Condiciones Laborales,

Supervision y el Clima Organizacional; y una correlacion Directa y Significativa

con el Factor Comunicacion.
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Tabla 12

Correlacion del componente de Estado de Animo en general de Inteligencia
Emocional con los factores de Clima Laboral en los Docentes de una Institucion

Educativa Estatal de Trujillo.

Inteligencia Emocional Clima Organizacional Estadisticos
Componente Dimensiones r Sig. (p)
Estado de &nimo Realizacion Personal .33 .002  **
Estado de &nimo Involucramiento Laboral -.02 .823
Estado de animo Supervision 47 .000 **
Estado de &nimo Comunicacion 48 .000 **
Estado de &nimo Condiciones Laborales .59 .000 **
Estado de animo Clima Organizacional 37 001  **
**p<.01

Se aprecia una Correlacion Directa y Altamente Significativa (p<,01) entre el
Componente Estado de Animo con los factores Condiciones Laborales,

Realizacion Personal, Supervision, Comunicacion y el Clima Organizacional.
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CAPITULO IV

ANALISIS DE RESULTADOS



El clima organizacional de una Institucion Educativa Estatal de Trujillo guarda
una correlaciéon directa y altamente significativo con la Inteligencia Emocional
de los docentes que laboran en ella. Al haberse hallado una correlacién de .37
se evidencia esta relacién, que nos permite afirmar que a mayor nivel de
Inteligencia Emocional en los docentes hay una percepcion favorable del clima
organizacional. Coincidiendo con Pelekais C. (2006), donde afirma que si
existe una alta influencia de los factores de la Inteligencia Emocional sobre el
Clima Organizacional, ya que el obtener una apreciacion favorable del clima de
una institucion es importante porque este es un factor retroalimentativo; asi los
miembros de una organizacién se hallaran mejor dispuestos y con mejor actitud
hacia sus comparieros en tanto mas comodos se sientan y mas agradables sea

el ambiente, mejorando consecuentemente las relaciones interpersonales.

El autoconocimiento y el autocontrol, son las condiciones que conforman la
capacidad de dominio emocional interno, aportan a favor del adecuado
ambiente laboral pues la persona es capaz de regular sus propias emociones y
puede mantener espacios de reflexion interna que le permitan una adecuada
toma de decisiones. Esto estaria explicando la correlacién directa y altamente
significativa hallada entre el componente Relaciones Intrapersonales de la
Inteligencia Emocional y la gran parte de los factores del Clima Laboral
consignada en la tabla 8, donde se observa que existe relacion altamente
significativa con los factores del Clima Laboral. Esto coincide con los resultados
de las investigaciones de Araujo, M. & Guerra, M. (2007) quien demostro la
existencia de wuna relacion positiva entre la Inteligencia Emocional vy
Desempefio Laboral en las instituciones de educacion superior publicas de

Trujillo.

Perandones y Castejon (2005) afirman que el tener un nivel adecuado de
relaciones interpersonales abona a favor del establecimiento de un buen clima
organizacional pues dota a los individuos de capacidades empaticas,
habilidades sociales y le otorga conciencia de su responsabilidad social. Esta
dimensién de relaciones interpersonales es importante pues surte en los

grupos un efecto de irradiacién: al encontrar los docentes un buen trato de
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parte de sus colegas, se esforzardn también por ajustarse a dicho nivel de
relaciones entre las personas. Consecuentemente, todo esto confluira en el
mejoramiento del clima. Sin embargo, de acuerdo a nuestros resultados, esta
dimensién de la inteligencia emocional, no parece ser gravitante en la

percepcion que del clima organizacional tienen los docentes.

Al analizar la relacion entre el componente Adaptabilidad, de la Inteligencia
Emocional y el Clima Organizacional. Los resultados sefialados en la tabla 10,
demuestran la existencia de una mediana relacion directa y altamente
significativo entre ambos. Se tiene una relacion de .32 lo que indica que el
Clima Organizacional tiene que ver, aunque en un nivel medio, con la
Inteligencia Emocional en cuanto al componente Adaptabilidad. Las personas
con mayores actitudes para el cambio, las mas flexibles, las que tienen mayor
capacidad para resolver problemas realisticamente (es decir, las mas
adaptables), son las que aportan de manera eficaz y eficiente al incremento de
la productividad institucional y por ende al fortalecimiento de su ambiente
laboral. Que los docentes tengan un buen nivel de Adaptabilidad tiene entonces
un efecto favorable en el clima de la organizaciéon. Asi nos explicamos el que
haber encontrado correlacion positiva entre el clima organizacional y el
componente Adaptabilidad. Garcia y Lezama (2002, p. 34) también hall
correlaciéon positiva entre el componente de adaptabilidad con respecto a la
dimension de relaciones del clima social laboral, estos resultados corroboran a

su vez los hallazgos de la presente investigacion.

Otro componente de la Inteligencia Emocional obtenida en esta investigacion
es el Manejo del Estrés. La tabla 11, reporta la existencia de una relacion
directa y altamente significativa entre dicho componente y el Clima Laboral de
la Institucion Educativa. Se obtiene una relacién de .28 lo que evidencia que el
Clima Organizacional tiene una relacién directa, con la Inteligencia Emocional
en el componente Manejo del Estrés. En esto coincidimos con Lopez y Malpica
(2008) al afirmar que la tolerancia y el control de los propios impulsos actian

como elementos catalizadores de las buenas relaciones entre los individuos
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disminuyendo las posibilidades de que se generen y desarrollen conflictos
internos que acarreen reacciones agresivas o violentas.
En lo que respecta a la naturaleza correlacional del estudio se procedera a

hacer el andlisis de la hipotesis general y luego de las hipotesis especificas.

Con respecto a la hip6tesis general se pudo establecer la relacion entre la
Inteligencia Emocional y el Clima Organizacional. Esto implica que los
Docentes de una Institucion Educativa Estatal de Trujillo que se caracterizan
por un adecuado dominio y manejo de sus emociones e impulsos reflejan una
adecuada percepcion del ambiente laboral en el cual se desempefian. Aquello
concuerda con lo expuesto por Lopez, E., Malpica, K. (2008), en el estudio de
Inteligencia Emocional y Clima Laboral que llevé a cabo en la Municipalidad
Provincial de Concepcion, donde llego a determinar la correlacion existente
entre la Inteligencia Emocional y Clima Organizacional. Lo que revela que a
mayor Inteligencia Emocional de sus trabajadores se percibe mejor Clima

Organizacional de la institucion.

En lo que respecta a las correlaciones entre el componente Intrapersonal de la
Inteligencia Emocional y los factores del Clima Organizacional fue viable
asentar correlaciones significativas en la mayor parte de estos, por lo que se
evidencio que no existe relacién entre el Componente Intrapersonal de la
Inteligencia Emocional y el factor Involucramiento Laboral del Clima
Organizacional (Hipotesis especifica 2), es decir que los docentes que no se
caractericen por una adecuada comprension de si mismo reflejan una
inadecuada identificacion con los valores organizacionales y el compromiso con

la institucion.

Se llegd a determinar que existe relacion entre el componente Intrapersonal de
la Inteligencia Emocional con el factor Supervision del Clima Organizacional
(Hipotesis especifica 3), lo que manifiesta que los Docentes de una Institucion
Educativa Estatal de Trujillo que se caracterizan por un apropiado contacto con
sus sentimientos reflejan apreciaciones de funcionalidad ya sea de su propio

trabajo como el de los demas.

87



Asi mismo se establecio la correlacion entre el componente Intrapersonal de la
Inteligencia Emocional con el factor Comunicacién del Clima Organizacional
(Hipotesis especifica 4), lo cual indica que los docentes que se caracterizan por
sentirse bien consigo mismo, sintiéndose positivos con lo que estan haciendo
en su vida, reflejan con fluidez y coherencia la transmision de ideas dentro del
ambito laboral. De manera similar se estableci6 la correlacion entre el
componente Intrapersonal de la Inteligencia Emocional con el factor
Condiciones Laborales del Clima Organizacional (hipotesis especifica 5), es por
esta razén que los docentes que se caractericen por poseer un correcto control
de sus sentimientos reflejan una adecuada percepcién del ambiente y las
condiciones de trabajo. Tal como lo plantea Pelekais C. (2006) en la
investigacion que realizé sobre la Inteligencia Emocional y su Influencia en el
Clima Organizacional en los niveles gerenciales medios de las Pymes, la
Inteligencia Emocional, mediante la identificacion y manejo de emociones, le
permiten al individuo mantener una percepcion de la organizacion, definiendo
asi actitudes y reacciones en orden a la percepcibn que tienen de la
organizacion. De igual modo la autorregulacién, autonomia que presentan los
gerentes orientan su accion a la aceptacion de su responsabilidad, confiando
en el manejo de sus capacidades emocionales que le permiten estar abiertos a
la aceptacion de ideas de vanguardia, es decir son flexibles ante los cambios o
las nuevas ideas, son responsables y se comprometen con la institucion. Es
por lo que nos fue posible asentar la relacion entre el componente Intrapersonal
de la Inteligencia Emocional y el factor Realizacién Personal del Clima
Organizacional (Hipotesis especifica 1) esto revela que los docentes no
presentan la capacidad del manejo emocional en cuanto a sus apreciaciones
de si mismo, y por lo que reflejan una inadecuada ambicion de desarrollarse

personal y profesionalmente.

En lo referente a las correlaciones entre el componente Interpersonal de la
Inteligencia Emocional y los factores del Clima Organizacional fue posible
establecer correlaciones significativas entre dicho componente y el factor

supervision del Clima Organizacional (hipotesis especifica 8), lo cual manifiesta
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gue los docentes que manifiesten un adecuado manejo de habilidades sociales
revelan apreciaciones de funcionalidad ya sea de su propio trabajo como el de

los demas.

Del mismo modo se llegé establecer una correlacion significativa entre el
componente Interpersonal de Inteligencia Emocional con el factor
Comunicacion del Clima Organizacional (Hipotesis especifica 9) lo cual indica
que los docentes presentan habilidades interpersonales, desarrollando
apropiadamente esto se refleja de en la fluidez y precision de la informacion ya
sea relativa o pertinente. También se establecié la correlacién entre el
componente Interpersonal de la Inteligencia Emocional con el factor
Condiciones Laborales del Clima Organizacional (Hipoétesis especifica 10), por
lo que se demuestra que los docentes que se caracterizan por un adecuado
manejo de habilidades sociales, es decir interacttan y se relacionan
convenientemente con los demas, denotan mejor la percepcion que el

trabajador tiene del ambiente y de las condiciones de trabajo.

Segun Pelekais C. (2006), en la investigacion que realizo sobre Inteligencia
Emocional y su influencia en el Clima Organizacional en los niveles gerenciales
medios de las Pymes, los resultados de este estudio determinaron que los
gerentes medios al hacer uso de las relaciones interpersonales poseen una
excelente percepciéon de la organizacion, tal situacion les permite identificar,
reconocer y aceptar el Clima Organizacional, evidenciandose en la medida que
ellos aprueban y aceptan una estructura que les delinea su responsabilidad,
qgue los guia a asumir retos. Del mismo modo esa percepcion de la realidad
organizacional, orientada al Clima Organizacional, los conduce a visualizar
situaciones divergentes, las cuales enfrentan y asume antes que se conviertan
en conflictos que afecten la organizacién, de esa manera el gerente asume un

nivel de identidad con la organizacion.

No obstante, no fue posible establecer la relacion entre el componente
Interpersonal de la Inteligencia Emocional y el factor Autorrealizacién del Clima

Organizacional (Hipétesis especifica 6); este hallazgo pone en evidencia la
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independencia entre el componente y el factor Autorrealizacion, lo cual implica
gue no necesariamente la mayor o menor capacidad que pueda manifestar el
docente en el manejo emocional y social para relacionarse adecuadamente se
pueda ver reflejada en los mismo términos en la apreciacion de las
posibilidades para el desarrollo integral tanto personal como profesional. Del
mismo modo no se erigid la relacion entre el componente Interpersonal y el
factor Involucramiento Laboral (Hipétesis especifica 7), por lo que se puede
inferir que los docentes que no se caracterizan por un adecuado acoplamiento
e interaccion con los demés puedan evidenciar un adecuado compromiso en el

cumplimento y desarrollo de la organizacion.

En lo concerniente a las correlaciones entre el componente Adaptabilidad de la
Inteligencia Emocional y los factores del Clima Organizacional fue posible
establecer la correlacién entre dicho componente y el factor Condiciones
Laborales (Hipotesis especifica 15) lo cual indica que los docentes que se
caracterizan por un adecuado acoplamiento, flexibilidad y solucion de
problemas, reflejan del mismo modo un apropiado reconocimiento y percepcion

de los elementos que le provee la organizacion.

Asi mismo se establecio la relacion entre el Componente Adaptabilidad de la
Inteligencia Emocional y el factor Autorrealizacion del Clima Organizacional
(Hipotesis especifica 11), por lo que se manifiesta que la capacidad de
adecuarse a las exigencias de los docentes de la Institucion Educativa es
adecuada y esto se reflejara en el interés de los docentes para desarrollarse

personal y profesionalmente.

También fue posible erigir la correlacion entre el componente Adaptabilidad de
la Inteligencia Emocional con el factor Supervision del Clima Organizacional
(Hipotesis especifica 13), este hallazgo evidencia la capacidad que presentan
los docentes para acoplarse a las exigencias del entorno laboral y demuestren
una adecuada apreciacion de funcionalidad ya sea de su propio trabajo como el

de los demas.
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Igualmente, fue posible establecer la correlacion entre el componente
Adaptabilidad de la Inteligencia Emocional con el factor Comunicacion del
Clima Organizacional (hipotesis especifica 14), esto denotaria la capacidad
apropiada que poseen los docentes en situaciones problematicas que existen
en su entorno laboral y se vera reflejado con la disposicién para comunicar con

claridad y coherencia sus apreciaciones en su desempeiio diario.

De igual modo, no fue posible establecer la correlacion entre el componente
Adaptabilidad de la Inteligencia Emocional con el factor Involucramiento
Laboral del Clima Organizacional (hipétesis especifica 12), esto muestra que
los docentes que no ostenten la capacidad para adaptarse a la exigencias del
entorno laboral poseeran un inadecuado compromiso para el cumplimiento y el

desarrollo de la organizacion.

Lo hallado fue respaldado por Garcia y Lezama (2002, p. 32) en su
investigacion Relacién entre inteligencia emocional y clima social laboral en
docentes de colegios nacionales del distrito de Trujillo donde se afirma que el
componente Adaptabilidad de la Inteligencia Emocional con respecto a las

dimensiones del Clima Social Laboral es altamente significativa.

En lo perteneciente a las correlaciones entre en componente de Manejo de
Estrés de la Inteligencia Emocional y los factores del Clima Organizacional fue
posible establecerlas. Por lo que se pudo determinar que no existe relacion
entre el componente Manejo de Estrés con el factor Autorrealizacion del Clima
Organizacional (Hipotesis especifica 16), por lo que nos sefiala que los
docentes que no se caractericen por una adecuada tolerancia a situaciones
qgue le puedan generan estrés, manifestaran del mismo modo una inadecuada
apreciacion con respecto a las posibilidades a su desarrollo personal y

profesional.

Asi mismo, se estableci6 que no existe correlacion entre en componente
Manejo de Estrés de la Inteligencia Emocional con el factor Involucramiento

Laboral del Clima Organizacional (Hipoétesis especifica 17), lo que manifiesta
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que los docentes que no presenten un adecuado control de sus impulsos y
sean intolerantes a situaciones estresantes no podran evidenciar un

compromiso para el cumplimiento y desarrollo de la organizacion.

De igual manera, se llegé a establecer una correlacion entre el componente
Manejo de Estrés de la Inteligencia Emocional con el factor Supervisién del
Clima Organizacional (Hipoétesis especifica 18), es decir que los docentes que
presenten una adecuada tolerancia al estrés y control de impulsos
manifestaran apreciaciones de funcionalidad ya sea de su mismo trabajo como

el de los demas.

En el mismo sentido, se erigio la correlacién entre el componente Manejo de
estrés de la Inteligencia Emocional con el factor Comunicacion del Clima
Organizacional (Hipotesis especifica 19), esto demostraria que los docentes
que presenten una adecuada capacidad para resistir el estrés sin
desmoronarse o perder el control manifestaran apreciaciones de precision en la

transmisién de informacion relativa y pertinente.

También se pudo correlacionar el componente Manejo de Estrés de la
Inteligencia Emocional con el factor Condiciones Laborales del Clima
Organizacional (Hipétesis especifica 20) este hallazgo nos indica que los
docentes que manifiesten un apropiado dominio de situaciones estresantes y
trabajen bajo presion traeran consigo el beneficio y mejor percepcion del
ambiente de trabajo asi como las condiciones necesarias para el cumplimiento

de las tareas encomendadas.

Esto concuerda con Garcia y Lezama (2002, p. 32), con la investigacion
Relacion entre inteligencia emocional y clima social laboral en docentes de
colegios nacionales del distrito de Trujillo, donde afirma que las correlaciones
entre Inteligencia Emocional y Clima Social Laboral son leves y moderadas a
excepcion de Adaptabilidad y Manejo del Estrés que es altamente significativo.
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De forma similar en lo que respecta a las correlaciones entre el componente
Estado de Animo en general de la Inteligencia Emocional y los factores del
Clima Organizacional fue posible establecer todas las correlaciones. Es por
ello, que se pudo establecer la correlacion entre dicho componente y el factor
Autorrealizacion del Clima Organizacional (Hipotesis especifica 21), lo que
indicaria que los docentes que se definan por sentir satisfaccién con su vida y
consigo misma reflejaran placer y contacto con sus sentimientos,

correspondiendo al desarrollo personal y profesional.

De igual forma, no fue posible correlacionar el componente Estado de Animo
en general de la Inteligencia Emocional con el factor Involucramiento Laboral
del Clima Organizacional (Hipotesis especifica 22), lo cual pone en evidencia
que los docentes que no presenten satisfaccion y goce de su vida, no se

sentiran reflejados con la identificacion y compromiso de la organizacion.

Asi mismo, se establecid la correlacion entre el componente Estado de Animo
en general de la Inteligencia Emocional con el factor Supervision del Clima
Organizacional (Hipétesis especifica 23), lo encontrado pone en evidencia que
los docentes que se caractericen por buscar el lado mas provechoso de la vida
manifiestan una adecuada capacidad para evaluar tanto su propio trabajo como

el de los demas.

Igualmente se erigié la correlacién entre el componente Estado de Animo en
general de la Inteligencia Emocional con el factor Comunicacion del Clima
Organizacional (Hipétesis especifica 24), este hallazgo nos sefiala que los
docentes que ostenten una actitud positiva de la vida denotaran claridad,

coherencia y precision para transmitir y fomentar la comunicacion.

De Igual manera, se estableci6 la correlacién positiva con el componente
Estado de Animo en general con el factor Condiciones Laborales del Clima
Organizacional (Hipotesis especifica 25), esto pone de manifiesto que los

docentes que se caractericen por ser optimistas aun cuando afronten
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adversidades evidencian una adecuada percepcion de las condiciones de

trabajo en las que se ve inmerso.

Finalmente, Garcia y Lezama (2002), en la investigacion Relacion entre
inteligencia emocional y clima social laboral en docentes de colegios
nacionales del distrito de Trujillo se encontré correlaciones moderadas en los
componentes de Inteligencia Emocional (Intrapersonal, Interpersonal, Manejo
de Estrés, Estado de Animo en general), revelando en los maestros habilidad
para comprenderse a si mismos en sus sentimientos y emociones, asi como a
diferenciar y conocer el porqué de los mismos, este atributo tiene que ver con
la forma en que percibe su entorno. Revelando de esta manera capacidad para
poder captar las emociones ajenas, sentirse satisfecho con su vida y mantener

relaciones satisfactorias con los demas.

Con quienes encontramos una gran coincidencia de resultados es con Lopez y
Malpica, (2008), en su tesis “Inteligencia Emocional y Clima Organizacional de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Concepcién”, en la que se
plantearon determinar la relacion existente entre la inteligencia emocional y el
clima organizacional. Los referidos autores, al igual que nosotros, hallaron una
correlacion positiva directa entre la inteligencia emocional y el clima
organizacional, esto se da muy probablemente porque a mayor inteligencia
emocional de los sujetos que componen la organizacioén, ellos a su vez tendran

una mejor percepciéon del clima organizacional de su institucion.

Los resultados de la tesis “Relacion entre la inteligencia emocional y
desempefio docente en aula en la Universidad Continental de Huancayo” de
Coronel y Naupari. (2010) corroboran uno de los aspectos mas relevantes e
importantes de la inteligencia emocional: su efecto sobre el desempefio
docente. Ellos hallaron una correlaciéon alta, directa y significativa entre las
variables inteligencia emocional y desempeiio docente en el aula. Creemos que
el buen desempefio docente constituye un factor que guarda relacion con el
clima laboral y contribuye al establecimiento de buenas relaciones de la parte

docente con el ala jerarquica de una institucibn educativa. Similares
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conclusiones hallamos en el estudio de Garcia (2009) en su estudio “Influencia
del clima organizacional en el desempefio docente en instituciones educativas
de la Ugel 14 Oyon”.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES



1.1. Conclusiones

De manera general el presente trabajo nos muestra que existe relacion entre
las variables estudiadas, lo cual en resumen lo podriamos exponer de la

siguiente manera:

e Se identifico un nivel Promedio en el Componente Intrapersonal, en el
personal docente de una Institucion Educativa Estatal de Trujillo.

e Se identific6 un nivel Promedio en el Componente Interpersonal, en el
personal docente de una Institucion Educativa Estatal de Truijillo.

e Se identifico un nivel Promedio en el Componente de Adaptabilidad, en el
personal docente de una Institucion Educativa Estatal de Trujillo.

e Se identifico un nivel Promedio en el Componente del Manejo del Estrés,
en el personal docente de una Institucion Educativa Estatal de Trujillo.

e Se identificé un nivel Promedio en el Componente del Estado de Animo en
General, en el personal docente de una Institucion Educativa Estatal de
Truijillo.

e Se identifico un nivel Favorable en el Factor Autorrealizacion, en el
personal docente de una Institucion Educativa Estatal de Trujillo.

e Se identific6 un nivel Muy favorable en el Factor Involucramiento Laboral,
en el personal docente de una Institucion Educativa Estatal de Trujillo.

e Se identifico un nivel Favorable en el Factor Supervision, en el personal
docente de una Institucion Educativa Estatal de Truijillo.

e Se identifico un nivel Favorable en el Factor Comunicacion, en el personal
docente de una Institucion Educativa Estatal de Trujillo.

e Se identificé un nivel Promedio en el Factor Condiciones Laborales, en el
personal docente de una Institucion Educativa Estatal de Truijillo.

e Existe correlacion directa, de grado medio y altamente significativa entre la
Inteligencia Emocional y el Clima Organizacional (r=.37; p<,01).

e Existen correlaciones altamente significativas del componente Intrapersonal

de la Inteligencia Emocional con los factores de Clima Organizacional;
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Comunicacion (r= .52; p<,01), Condiciones Laborales (r= .52; p<,01),
Autorrealizacion (r=.39; p<,01) y Supervision (r=.49; p<,01).

Existen correlaciones altamente significativas del componente Interpersonal
de la Inteligencia Emocional con los factores de Clima Organizacional,
Condiciones Laborales (r= .68; p<,01), Supervision (r= .32; p<,01) y
Comunicacion (r=.28; p<,01).

Existen correlaciones altamente significativas del componente
Adaptabilidad de la Inteligencia Emocional con los factores de Clima
Organizacional; Autorrealizacion (r= .31; p<.0l1), Supervision (r= .43;
p<.01), Comunicacién (r= .45; p<.01l) y Condiciones Laborales (r= .49;
p<.01).

Existen correlaciones altamente significativas del componente Manejo de
estrés de la Inteligencia Emocional con los factores de Clima
Organizacional; Condiciones Laborales (r= .81; p<.01) y Supervision (r=
.30; p<.01). Asi mismo, también se aprecia correlacion significativa con el

factor Comunicacion (r=.21; p<.05).

Existen correlaciones altamente significativas del componente Estado de
Animo en general de la Inteligencia Emocional con los factores de Clima
Organizacional; Condiciones Laborales (r= .81; p<.01) y Supervision (r=
.30; p<.01). Asi mismo, también se aprecia correlacidon significativa con el

factor Comunicacion (r=.21; p<.05).
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1.2. Recomendaciones

e Propiciar la ejecucion de investigaciones respecto de la relacion existente
entre la Inteligencia emocional de los docentes y el Clima Organizacional
en muestras probabilisticas para asi generalizar los resultados y re-valorar
la implicancia de los mismos.

e Propiciar la capacitacion en la tematica del Clima Organizacional de la
Institucion Educativa para el personal directivo, a fin de proveerlos de
herramientas sociales, destrezas y habilidades que le permitan ser capaces
de manejar y propiciar un clima 6ptimo en las instituciones educativas que
direccionan.

e Realizar estos estudios en colegios de diferentes estratos econémicos y
sociales, sectores que no se han considerado en esta muestra. Nos servira
para confrontar o confirmar los resultados que hemos encontrado en la
Ciudad de Trujillo.

e Realizar una investigacion sobre los niveles de resiliencia que poseen los
docentes, condicién que tal vez sirva para explicar la relacién inversa que
hemos hallado entre el estado de animo de los docentes y su percepcion
del clima organizacional.

e Desarrollar talleres de Inteligencia Emocional donde los objetivos se basen
en cada uno de los componentes de Inteligencia Emocional, para que
adquieran conocimientos y se puedan sensibilizar a los docentes respecto
a su importancia.

e Desarrollar talleres de mejora de Clima Organizacional de acuerdo a los
factores de Clima Organizacional, asi mismo incorporar factores influyentes
como satisfaccion laboral, desempefio laboral, cultura organizacional, etc.
En donde los docentes aprendan a identificar cuéles son los puntos débiles
gue influyen en su trabajo, asi mismo que ellos sepan como resolverlos.

e Desarrollar un programa integral para fortalecer la Inteligencia Emocional y
Clima Organizacional, incluyendo talleres antes mencionados. Del mismo
modo incorporar charlas e implementar ejercicios practicos de escucharse
a si mismo y de escucha activa, formacion de atencion a los sentimientos

propios y de los demas, haciendo énfasis en el desarrollo de aptitudes
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emocionales y aprendiendo a manejarlas en funcion del bienestar individual
y colectivo, generando en ellos estrategias de afrontamiento, a fin de que
logren utilizar estas estrategias ante las diversas situaciones que se les
presente para favorecer al clima organizacional.

Incentivar a la Institucion Educativa Estatal, la utilizacion de incentivos
sociales (Felicitaciones y reconocimientos), para que ayude a incorporar y
refuerce los programas, talleres o actividades que se desarrollen en funciéon

de los objetivos de mejora organizacional.
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6.2. Anexos
Anexo 1

CUESTIONARIO

Nombre: Edad: Sexo:

Ocupacion: Especialidad: Fecha:

INVENTARIO EMOCIONAL Bar-On
Introduccién

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

cada frase.

Rara vez o nunca es mi caso.
Pocas veces es mi caso.
A veces es mi caso.

Muchas veces es mi caso.

o bk 0N PE

Con mucha frecuencia o siempre es mi caso.

INSTRUCCIONES

Lee cada una de las frases y selecciona UNA de las cinco alternativas, la que
sea mas apropiada para ti, seleccionando el numero (del 1 al 5) que
corresponde a la respuesta que escogiste segln sea tu caso Marca con un

aspa el namero.

Si alguna de las frases no tiene que ver contigo, igualmente responde teniendo
como te sentirias, pensarias o actuarias si estuvieras en esa situacién. Notaras
que alguna frases, no te proporcionan toda la informacién necesaria; aunque
no estés seguro (a) selecciona la respuesta mas adecuada para ti. No hay

respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas “buenas” o “malas’.
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Responde honesta y sinceramente de acuerdo a cédmo eres. NO como te
gustaria ser, no como te gustaria que otros te vieran NO hay limite de tiempo,
pero por favor trabaja con rapidez y asegurate de responder a todas las

oraciones.

Ne | ITEM 1 2 3 4

Para superar las dificultades que se me presentan actlo

1 paso a paso.

2 Es duro para mi disfrutar de la vida

3 Prefiero un trabajo en el que se me diga casi todo lo que
tengo que hacer.

4 Sé como enfrentar los problemas mas desagradables

5 Me agradan las personas que conozco

6 Trato de valorar y darle el mejor sentido a mi vida

7 Me resulta relativamente facil expresar mis sentimientos

8 Trato de ser realista, no me gusta fantasear ni sofiar
despierto(a).

9 Reconozco con facilidad mis emociones

10 | Soy incapaz de demostrar afecto

Me siento seguro(a) de mi mismo(a) en la mayoria de

11 . .
situaciones

12 | Tengo la sensacién de que algo no esta bien en mi cabeza

13 | Tengo problemas para controlarme cuando me enojo

14 Me resulta dificil comenzar cosas nuevas

Cuando enfrento una situacion dificil me gusta reunir toda la

15 | . -,
informacion que pueda sobre ella

16 | Me gusta ayudar a la gente

17 Me es dificil sonreir

18 | Soy incapaz de comprender cOmo se sienten los deméas

Cuando trabajo con otros tiendo a confiar mas en sus ideas

19 ;
que en las mias

20 | Creo que puedo controlarme en situaciones muy dificiles
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21 | Realmente no sé para que soy bueno(a).

22 | No soy capaz de expresar mis ideas

23 Me es dificil compartir mis sentimientos mas intimos con los
demés

24 | No tengo confianza en mi mismo(a).

25 | Creo que he perdido la cabeza

26 | Soy optimista en la mayoria de las cosas que hago

27 | Cuando comienzo a hablar me resulta dificil detenerme

28 En general, me resulta dificil adaptarme

29 Me gusta tengr una vision general de un problema antes de
intentar solucionarlo

30 No me molesta aprovecharme de los demas, especialmente
si se lo merecen

31 | Soy una persona bastante alegre y optimista

32 | Prefiero que otros tomen decisiones por mi

33 Puedo manejar situaciones de estrés, sin ponerme
demasiado nervioso

34 | Pienso bien de las personas

35 | Me es dificil entender cbmo me siento

36 He logrado muy poco en los Ultimos afios

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

38 He tenido experiencias extrafias que no puedo explicar

39 | Me resulta facil hacer amigos(as).

40 Me tengo mucho respeto

41 | Hago cosas muy raras

42 | Soy impulsivo(a), y eso me trae problemas

43 | Me resulta dificil cambiar de opinion

44 Soy bueno para comprender los sentimientos de las
personas

45 Lo primero que hago cuando tengo un problema es

detenerme a pensar
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46 | Ala gente le resulta dificil confiar en mi

47 | Estoy contento(a) con mi vida

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

49 | No puedo soportar el estrés

50 | En mivida no hago nada malo

51 | No disfruto lo que hago

52 | Me resulta dificil expresar mis sentimientos mas intimos

53 La gente no comprende mi manera de pensar

54 | Generalmente espero lo mejor

55 | Mis amigos me confian sus intimidades

56 | No me siento bien conmigo mismo(a).

57 | Percibo cosas extrafias que los deméas no ven

58 La gente me dice que baje el tono de voz cuando discuto

59 Me resulta facil adaptarme a situaciones nuevas

60 Cua_ndo intentg resolver un problgma analizo tgdas las _
posibles soluciones y luego escojo la que considero mejor
Me detendria y ayudaria a un nifio que llora por encontrar a

61 | sus padres, aun cuando tuviese algo que hacer en ese
momento

62 | Soy una persona divertida

63 | Soy consciente de como me siento

64 | Siento que me resulta dificil controlar mi ansiedad

65 | Nada me perturba

66 | No me entusiasman mucho mis intereses

67 Cuando estoy en desacuerdo con alguien soy capaz de
decirselo

68 Tengo tendgncia a fantasear y a perder contacto con lo que
ocurre a mi alrededor

69 | Me es dificil llevarme con los demas.

70 | Me resulta dificil aceptarme tal como soy

71 | Me siento como si estuviera separado(a) de mi cuerpo
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72 | Me importa lo que puede sucederle a los demas

73 | Soy impaciente

74 | Puedo cambiar mis viejas costumbres

75 Me resulta dificil escoger la mejor soluciéon cuando tengo que
resolver un problema

76 Si pudiera violar la ley sin pagar las consecuencias, lo haria
en determinadas situaciones

77 Me deprimo

78 | Sé como mantener la calma en situaciones dificiles

79 | Nunca he mentido

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

81 Trato de continuar y desarrollar aquellas cosas que me
divierten

82 | Me resulta dificil decir “no” aunque tenga el deseo de hacerlo

83 | Me dejo llevar por mi imaginacion y mis fantasias

84 Mis relaciones més cercanas significan mucho, tanto para mi
Como para mis amigos

85 | Me siento feliz con el tipo de persona que soy

86 Tengo reacciones fuertes, intensas, que son dificiles de
controlar

87 En general, me resulta dificil realizar cambios en mi vida
cotidiana

88 Soy consciente de lo que me esta pasando, aun cuando
estoy alterado(a).

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

90 | Soy capaz de respetar a los demas

91 | No estoy muy contento(a) con mi vida

92 | Prefiero seguir a otros a ser lider

93 Me resulta dificil enfrentar las cosas desagradables de la

vida
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94 | Nunca he violado la ley

95 | Disfruto de las cosas que me interesan

96 | Me resulta relativamente facil decirle a la gente lo que pienso

97 | Tiendo a exagerar

98 | Soy sensible ante los sentimientos de las otras personas

99 | Mantengo buenas relaciones con los demas

100 | Estoy contento(a) con mi cuerpo

101 | Soy una persona muy extrafia

102 | Soy impulsivo(a).

103 | Me resulta dificil cambiar mis costumbres

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

105 | Disfruto las vacaciones y los fines de semana

106 En general tengo una actitud positiva para todo, aun cuando
surgen problemas

107 | Tengo tendencia a depender de otros.

108 Creo en mi capacidad para manejar los problemas mas
dificiles

109 No me siento avergonzado(a) por nada de lo que he hecho
hasta ahora

110 Trato de aprovechar al maximo las cosas que me gustan y
me divierten

111 Los demas piensan que no me hago valer, que me falta
firmeza

112 Soy capaz de dejar de fantasear para volver a ponerme en
contacto con la realidad

113 | Los demas opinan que soy una persona sociable

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

115 Tengo pensamientos extrafios que los demas no logran
entender

116 | Me es dificil describir lo que siento

117 | Tengo mal caracter
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Por lo general, me trabo cuando pienso acerca de las

118 diferentes maneras de resolver un problema

119 | Me es dificil ver sufrir a la gente

120 | Me gusta divertirme

121 Me parecg gue necesito de los demas mas de lo que ellos
me necesitan

122 | Me pongo ansioso (a)

123 | No tengo dias malos

124 | Intento no herir los sentimientos de los demas

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

126 | Me es dificil hacer valer mis derechos

127 | Me es dificil ser realista

128 | No mantengo relacién con mis amistades

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

130 | Tengo una tendencia a explotar de cdlera facilmente

131 Si me viera obligado(a) a dejar mi casa actual, me seria
dificil adaptarme nuevamente

132 En general, cuando comienzo algo nuevo tengo la sensacion
de que voy a fracasar.

133 He respondido sincera y honestamente a las frases

anteriores

112




Anexo 2

ESCALA CLIMA LABORAL

Sonia Palma Carrillo

Datos personales:

Apellidos y Nombres: Fecha: Edad:

Sexo: Masculino () Femenino () Empresa:

A continuacion encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las
caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una de las
proposiciones 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) sélo una alternativa, la que mejor refleje su punto de
vista al respecto.

Conteste todas las preguntas. No hay respuestas buenas ni malas.

Ninguno o Nunca : 1
Poco 2
Regular o algo 3
Mucho 4
Todo o siempre 5

Ne | ITEM Ninguna | Poco | Regular | Mucho | Todo o
o] 0
Siempre
Nunca Algo
1 Existen oportunidades de progresar en la
Institucion.
2 Se siente compromiso con el éxito en la

organizacion.

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

4 Se cuenta con acceso a la informacion
necesaria para cumplir con el trabajo.
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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 se mejoran
continuamente los métodos de trabajo.

9 En mi trabajo 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 | La evaluacién que se hace del trabajo,
ayuda a mejorar la tarea.

14 | En los grupos de trabajo existe una relacion
armoniosa.

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

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

21 | El jefe expresa reconocimientos por los
logros.

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

23 | Las responsabilidades del puesto estan

claramente definidas.
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24 | Es posible la interaccién con personas de
mayor jerarquia.

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

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 lainstitucién, se afronta y superan los
obstaculos.

30 | Existe buena administracion de los
recursos.

31 | Los jefes promueven la capacitacion que se
necesita.

32 | Cumplir con las actividades laborales es
una tarea estimulante.

33 | Existen normas y procedimientos como
guias de trabajo.

34 | La Institucion fomenta y promueve la
comunicacion interna.

35 | Laremuneracion es atractiva en
comparacion con otras organizaciones.

36 | Laempresa promueve el desarrollo del
personal.

37 | Los servicios de la organizacién son motivo
de orgullo del personal.

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

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

40 | Los objetivos del trabajo estan claramente
definidos.

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

42 | Existe una clara definicion de vision, mision
y valores en la institucién.

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

44 | Existe colaboracion ente el personal de las
diversas unidades

45 | Se dispone de tecnologia que facilite el
trabajo.

46 | Se reconocen los logros en el trabajo.

47 | La organizacién 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 con otras

areas de la organizacion.

Total
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