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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo principal encontrar la relacion entre la
Inteligencia Emocional y el Clima Laboral en los colaboradores de la Universidad Privada
Leonardo Da Vinci, para lograr el mencionado objetivo, la investigacion considero trabajar
con el método no experimental con disefio transversal correlacional, de tipo cuantitativa y
descriptiva, se trabajo con una poblacion de 66 sujetos determinados por muestra censal,
ademads para la recoleccion de datos se us6 el “Inventario de Inteligencia Emocional de
Bar-On ICE” y la “Escala de Clima Laboral”. La conclusion principal sefiala que no hay
relacion entre las variables de Inteligencia Emocional y el Clima Laboral. Asimismo, se
muestra prevalencia de niveles bajos de los componentes intrapersonal, adaptabilidad y
estado de &nimo general; por ultimo existe correlacion positiva débil entre el componente
adaptabilidad y estado de animo general. La mayoria de los colaboradores de la
universidad tienen un nivel de inteligencia emocional promedio — adecuado y el 60%
presenta un nivel favorable de clima laboral. Como recomendacion se sugiere al area de
Recursos Humanos potencie en los colaboradores el nivel de inteligencia emocional, a
través de la realizacion de talleres, toda vez que esto permitird un mejor desenvolvimiento
emocional en la vida personal y laboral de los mismos. Finalmente, se sugiere al area de
Recursos Humanos que presente un informe a la Alta Direccion de la Universidad Privada
Leonardo Da Vinci, de los hallazgos del presente estudio a través de una exposicion que

muestre en forma clara, objetiva y didactica los resultados obtenidos.

Palabras clave: Inteligencia emocional, clima laboral, gestién, talento humano,

universidad,



Abstract

The main objective of this study was to find the relationship between Emotional
Intelligence and Work Climate in the collaborators of the Leonardo Da Vinci Private
University, to achieve the aforementioned objective, the research considered working with
the non-experimental method with cross-correlational design, it is of quantitative and
descriptive type, we worked with a population of 66 subjects determined by census sample,
in addition to the data collection the "BarOn Emotional Intelligence Inventory ICE" and
the "Labor Climate Scale™ were used. The main conclusion points out that there is no
relationship between the variables of Emotional Intelligence and Labor Climate. Also,
there is a prevalence of low levels of intrapersonal components, adaptability and general
mood; finally there is a weak positive correlation between the adaptability component and
the general mood. The majority of the collaborators of the university have an average level
of emotional intelligence - adequate and 60% have a favorable level of work climate. As a
recommendation, it is suggested to the Human Resources area to strengthen the level of
emotional intelligence in the collaborators, through the realization of workshops, since this
will allow a better emotional development in their personal and work life. Finally, it is
suggested to the Human Resources area to submit a report to the Senior Management of
the Private University Leonardo Da Vinci, of the findings of this study through an

exhibition that shows clearly, objectively and didactically the results obtained.

Keywords: Emotional intelligence, work climate, management, human talent, university,



INDICE

L. INTRODUCCION ..ottt ee et en sttt nass st ssnen s 9
1.1. Realidad ProblemALICa. ......ccoeiueiiieiiciceeeees e 9
1.2.  Antecedentes de eSTUAIO. .....ccueiieiieiieie e 13
1.3. Teorias relacionadas al temMa. ..........ccocuririririeiese e 21

1.3.1. Inteligencia €mMOCIONAL. .........ccccveiiiiiiiiecie e 21
1.3.1.1. DETINICIONES: ...ttt nne s 21
1.3.1.2. Aptitudes Fundamentales de la Inteligencia Emocional...............cccoc...... 23
1.3.1.3. Componentes de la Inteligencia Emocional.............ccccoceviiieieiic e, 24
1.3.14. Modelos relevantes de la Inteligencia Emocional..............cccccovveveiiennen, 25
1.3.2. Clima Laboral ........c.ooiiiieee s 28
1.3.2.1. DETINICIONES: ...ttt sre e neenneas 28
1.3.2.2. Dimensiones del Clima Laboral:..........cccocoviiiiininieieene e, 29
1.3.2.3. Cambio y Mejora del Clima Laboral: ............ccccceevvevieiiieieece e, 31
1.3.2.4. Conceptos relacionados con el Clima Laboral..........c.ccccocceviverviiniinnnnn, 33
1.4. Formulacion del ProbIEMa. ..........cccviiiiiieiee e 35
1.5. Justificacion e importancia del eStudio. .........cccccueiveiiiiiniie e 35
B CT o T 0 To) (] TSSO STOPPSURRT 37
1.6.1. HipOtESIS GENEIAL.....c.ocuiieiieiieieieee e 36
1.6.2. HipOtesis €SPECITICAS ... .cveveuieiirieieesteee e 37
R O | o1 =1 (Y OSSR OSPSURRP 37
1.7.1. ODJEtiVO QENEIAL.......ccueiieeie et 37
1.7.2.  ODbjetivos €SPECITICOS ......oviiiiiieieesies e 38

I. MATERIAL Y METODO ... ..ottt ettt e e nae e anaeeennee e 38

2.1. Tipoy Disefio de INVESLIJACION. ........ccceevveiiieiiiiieiee s 38
2.1.1. Tip0 de iNVESHIGACION .....c.eciviiiiiiteeie ettt 38
2.1.2. DisSeno de INVESTIGACION ........ccuiiiieieiiie e 39

2.2. PODIACION Y IMUBSEIA. ...t 40

2.3. Variables, OperacionalizaCion ............cccccoieiiiiieiic s 41
2.3.1. Variable 1: Inteligencia Emocional............ccccoooveviiiiiiiiie i 41
2.3.2. Variable 2: Clima Laboral.........cccccooieiieiieeiiese e 41
2.3.3. Operacionalizacion de las variables ..., 41

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad............ 43
24,1, MEBLOUO ..ottt ens 44

242, TBCNICA ..ceeee et 45



2.4.3. Instrumento de recoleCCION dE A0S .........oeeeeeeeeeeee e 45

2.4.3.1. “Inventario de BarOn [-CE” Bar On.............ccooceeiiiiiie e 45
2.4.3.2. “Escala Laboral CL —SPL” ......ccccccoiiiiiii i 49

2.4.4. Procedimiento para la recoleccion de datos..........coceoeovieneiniiencinc e 50

2.5, PIINCIPIOS BLICOS ..ecuviivieiieie ettt et s et ste e st e e et e esra e teeneesreeaeaneenreas 52
2.6.  Criterios de rigor CIENTITICO ......cvcviiieii e 53
HL. RESULTADOS ...ttt ssb e e nne e e s e e et eeansaeeanneeas 54
3.1. Resultados en tablas y fIQUIas..........ccccrieiieieiiiiiee e 55
3.2, Contrastacion de NIPOLESIS .......covveiiiieiiee e 64
3.3, DiSCUSION 0E rESUITAUDS. ... .eveveeiiieitieiieiieie ettt 65
IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.........cccoi e 69
I O3 Tod [1ES] o] -SSR 69
4.2, RECOMENUACIONES.....ccuiiuieiiiieieite sttt ee ettt sttt sttt be e reeneeneens 71
V. REFERENCIAS.......o oottt sttt aane e 73

ANEXOS . 82



. INTRODUCCION

1.1. Realidad Problematica.

La inteligencia emocional es un factor critico de éxito para que cualquier profesional
se adapte de una manera exitosa y conveniente a un puesto de trabajo, ya que si tiene un
control efectivo de sus emociones los aspectos técnicos pueden ser adquiridos sin
problemas (Goleman, 1995). La inteligencia emocional siempre fue importante, pero hoy
cobra una relevancia mayor porque los estilos de vida de las personas al 2018 no son los

mismos que hace treinta, veinte o diez afios, definitivamente se han dado cambios notorios.

Con la globalizacion, internalizacion de las empresas, el impacto del internet y la
irrupcion ultima de las denominadas Redes Sociales un nuevo tipo de empleado se
configura en el mercado laboral, es el empleado joven, cuya edad oscila entre los 21 y 25
afios con un perfil pragmatico, que anhela disponer de mas tiempo, que se comunica via
Facebook, Wasap, Skype o Instagram. Hablamos de un colaborador que valora mucho el
que la empresa donde labora disponga de sistemas modernos de contratacion, que
contemplen incentivos, espacios de trabajo comodos y politicas laborales bastantes

flexibles.

En distintos foros y publicaciones que se organizan alrededor del mundo abordando
el tema del capital humano en las empresas se puede observar que profesionales destacados
buscan hoy ingresar a organizaciones donde no solo haya una linea de carrera clara y
auspiciosa, sino también en aquellas que consideren importante trabajar con buen clima
laboral, es decir, que se preocupen por generar las condiciones adecuadas para un éptimo
desempefio de los colaboradores y ademas estas empresas también hacen los esfuerzos
posibles para encontrar profesionales que puedan tener una inteligencia emocional donde

prevalezca el criterio, empatia, sentido comun y compromiso con la empresa.

En una reciente publicacion se menciona que en Estados Unidos la percepcion
respecto de los bancos es que tienen una cultura de explotacion laboral, mucha gente
manifiesta no estar satisfecha con el clima laboral que se respira en las empresas, tal es asi

que el agotador estilo de vida de Wall Street ha originado que disminuya el interés de
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trabajadores en querer ingresar a trabajar alli, [...] y por ello los altos ejecutivos de
empresas financieras consideran la necesidad de crear un Wall Street mas amable y gentil

para con sus colaboradores. Expansion (2018).

En una entrevista para el sitio web Expansion, Solomon (2018), sefialé: tenemos
mucho trabajo por hacer en ese frente (...). Tienes que crear una atmoésfera en la que la
gente pueda trabajar duro, pero también tenga la oportunidad de tener una vida, esforzarse

duro y tener algo de equilibrio en todo ello.

Goldman y otros bancos han hecho esfuerzos por reducir los horarios de los fines de
Semana (...), Coats, industria textil mundial, obtiene acceso gratuito a gimnasio, comida y
transporte en Google. Como se puede ver las empresas a nivel internacional cada vez
buscan mas profesionales dotados para la inteligencia emocional. Es decir, muy aparte que
los profesionales técnicamente tengan el perfil profesional para el puesto de trabajo, las
empresas necesitan que sean personas empaticas, asertivas y con mucho autocontrol, se
debe tener en cuenta que son empresas que operan en diferentes paises y necesitan que los

valores de la compafiia se asimilen a nivel global.

En un estudio realizado sobre la influencia de la Inteligencia Emocional en el
Mejoramiento del Clima Organizacional y Reduccion de indices de Ausentismo Laboral en
M-MATEC S.A.S. en una empresa colombiana sefiala: se observa como realidad que un
gran numero de indicadores (ausentismo laboral, clima organizacional, evaluacién de
desempefio, rotacion, etc.) mostraban la situacién actual de las organizaciones colombianas
y como el desarrollo de organizaciones sanas y la promocion de la salud en el lugar de
trabajo no se implementaba de manera efectiva; se notaba un deterioro en la calidad de los
espacios laborales como producto de la baja solucion de conflictos, adaptacion y respuesta
a nuevas condiciones laborales, generando una brecha entre la volatilidad de los sistemas
productivos y la capacidad estructural de las organizaciones para abordar, comprender y

actuar sobre el contexto de transformacién que enfrenta. (Gamboa, 2018, p.13).
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Mattasini (2012), sefiala en su tesis: Relacion entre Inteligencia Emocional y Clima
Organizacional en los docentes de una Institucion Educativa Pablica de La Perla — Callao,
en la introduccion que: el estudio parte del problema de un inadecuado clima
organizacional en dicha institucion educativa, el mismo que se manifiesta en constantes
dificultades organizativas, como por ejemplo, problemas en la convocatoria y ejecucion de
trabajos en equipo, conflictos entre integrantes de los grupos que se conforman para
realizar trabajos pedagogicos, debilidad en la funcionalidad de algunas comisiones
conformadas por el personal en pleno, etc. También en dicho estudio se pudo evidenciar
que algunos docentes tienen dificultades entre colegas, afectando la comunicacién entre
ellos y esto se origina por diferentes motivos, generandose una discordia innecesaria. Se
presentan muchas incidencias negativas que afectan el clima laboral al interior de la
institucion educativa y esto se pone de manifiesto en las reuniones de coordinacion que se
sostienen. Es probable que el problema que se presenta tenga una relacion o sea causada
por la inteligencia emocional del grupo de docentes que forman parte de la institucion
educativa; ya que si hubiera un mejor manejo de emociones no se presentarian los

problemas de peleas, denuncias, criticas negativas, entre otras.

Diaz (2017), en una entrevista para el Diario Gestion de Peru, titulada “Empresas
Peruanas pierden el 30% de sus empleados anualmente ;jpor qué?” sefiala en el sexto
parrafo lo siguiente: Otro factor es el mal clima laboral que existe en las empresas asi
como la falta de motivacion. Para generar el sentido de pertenencia deben sentirse en un
buen clima laboral. Incentivos y reconocimientos son una buena opcion. Estos no
necesariamente tienen que ser monetarias, el reconocimiento tiene que ser de acuerdo a la

persona. Por eso es importante conocer al talento, cémo es la persona.
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En la ciudad de Trujillo, al trabajar dentro de la universidad privada Leonardo Da
Vinci, he podido observar que la Inteligencia Emocional si es importante en la gestion de
un clima laboral positivo, pero es cierto también que para potenciar esa inteligencia
emocional se hace necesario motivar a los colaboradores y lograr un mayor compromiso
con ellos, pero el actual modelo educativo y de gestion en las instituciones educativas
conlleva a que un docente por ejemplo trabaje en dos o tres centros de ensefianza, de tal
forma que podria afrontar situaciones de estrés y falta de identificacion, ya que al
pertenecer a varias instituciones se nota ausencia en reuniones y capacitaciones, lo cual no

aporta a generar un clima laboral donde exista una identificacion.

Asimismo, en la universidad donde se aplica esta investigacion presenta situaciones
donde se tiene que hacer grandes esfuerzos para que los docentes terminen por comprender
las actuales politicas y normas del SUNEDU, donde la exigencia de la investigacion por
ejemplo es clave no solo para que la universidad logre indicadores favorables en su
gestidn, sino que son claves también para la carrera que un profesional docente debe lograr
desarrollar. En ese sentido muestra una realidad en la necesidad de encontrar profesionales
docentes y no docentes dotados de una inteligencia emocional que aporten y faciliten un
clima laboral adecuado, pero también que las autoridades de la universidad valoren la labor
docente y encuentren los mecanismos adecuados de motivacion, investigando ademas si la
inteligencia emocional puede aportar a un logro mas rapido, estable y armonioso de clima

laboral.

Gutiérrez, (2017) en su investigacion realizada en Trujillo, de titulo: Inteligencia
emocional y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores de Transportes
Ittsa, 2017, sefiala como realidad problematica que si bien es cierto la empresa hoy en dia
se encuentra posicionada en un segmento importante por la calidad de servicio que brinda,
aun existen varias deficiencias en cuanto al ambiente laboral, ya que los trabajadores han
solicitado en reiteradas ocasiones permisos por temas personales que estan afectando su
desempefio y descontento por parte de los jefes de cada area; cabe mencionar que también
se observa incumplimiento de los procesos establecidos por parte del personal que trabaja
desempefiando el cargo counter y de tripulacion [...], ya que no se venia realizando el
trabajo acorde al reglamento de la empresa. Empezaron a notarse problemas de

impuntualidad, conflictos y falta de comunicacion entre &reas, asi como descoordinacion
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para organizarse, todo lo cual genera problemas de manera diaria para los jefes, ya que esa
situacion viene afectando directamente los objetivos planteados por la empresa.

1.2. Antecedentes de estudio.

A Nivel Internacional

Sierra, (2015) en su investigacion realizada en Guatemala, titulada: EI Clima
Laboral en los/as colaboradores/as del &rea administrativa del Hospital Regional de
Cobéan. Mediante una investigacion tipo descriptiva cuyo objetivo fue identificar el Clima
Laboral de los colaboradores en el area administrativa del Hospital Regional de Coban,
proponiendo una guia de seguimiento y apoyo, para el area donde fuere aplicado el
estudio; con base a lo planteado, se trabajé con 29 personas, siendo 16 mujeres y 13
hombres, el instrumento aplicado fue una encuesta, denominada Diagndéstico del Clima
Laboral, aprobado por el Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social en el afio 2,010,
recopilado y adaptado por la Licenciada Mabell Mejia Céardenas. Partiendo de los
resultados se establecié que el Clima Laboral del area administrativa es satisfactorio,
enfatizando la buena comunicacién y relacion entre comparieros, asimismo con jefes, lo
que devela las posibilidades de un fortalecimiento a corto plazo. Se concluye que la
comunicacion ascendente y descendente no es la adecuada, lo que permite una valoracién a
mediano plazo para nutrir este aspecto. En torno a la remuneracion, el personal se percibe
que esta debiera mejorar, brindando oportunidad de desarrollo personal, en un marco de
superacion e igualdad de oportunidades. Derivado de los hallazgos significativos se
proponen conclusiones y recomendaciones sugiriendo estrategias motivacionales, donde se
promueva el clima laboral favorable, que trascienda hacia otras areas del hospital, en
beneficio de la poblacion atendida.

Aguayo, (2017) en su investigacion realizada en Quito, titulada: La Inteligencia
Emocional y el Clima Laboral de la Compafiia Limitada TCAUDIT Trujillo & Asociados
firma auditora. En la parte de la metodologia vemos que el disefio de la investigacion fue
No experimental, debido que se observaron fendmenos tal y como se dan en el contexto
natural, para después analizarlos. Transversal, pues se recolectaron los datos obtenidos de

las variables, con el fin de describirlas y analizar su incidencia o relacién que se presente
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en un momento dado. Como enfoque de investigacion se trabajo con el cuantitativo,
utilizandose la aplicacion de instrumentos y se obtuvieron datos que permitié comprobar la
hipdtesis, en base a medicion numérica, un analisis estadistico e interpretacion logrando
establecer conclusiones y probando la hipdtesis planteada. Se aplicaron encuestas con el
fin de evaluar la percepcion del clima laboral de la compafia. Se aplico la técnica de
psicometria para cuantificar caracteristicas mentales de los individuos en particular
(inteligencia emocional). Se aplicé a toda la poblacién, en el periodo de una semana, causa
la naturaleza propia de la actividad econdmica de la comparfiia. Antes de que se realice la
aplicacion de los instrumentos se dio informacion sobre las variables de la investigacion y
se despejo cualquier inquietud de los colaboradores como: la inteligencia emocional
definicion, importancia de la inteligencia emocional en el trabajo, clima laboral definicion,
el nivel de clima laboral en el trabajo, etc. EI personal mostré la importancia necesaria al
estudio que se realizd, involucrandose y mostrando interés. Se preparé el lugar donde se
aplicaron los instrumentos, brindaron las instrucciones correspondientes sobre cada uno de
los instrumentos y fueron aplicados. En esta investigacion se observa que la inteligencia
emocional si se relaciona positivamente en el clima laboral de la compafiia TCAUDIT
Trujillo & Asociados firma auditora, sin embargo no completamente, debido a que se
evidencia un nivel normal de inteligencia emocional y una percepcion favorable del clima
laboral. Para que sea completamente aceptada, deberia encontrarse en los niveles muy altos
de inteligencia emocional y el clima laboral como muy favorable. La inteligencia
emocional de la compafia se evidencia como normal, puede deberse a que existe una
equivalencia entre personas que carecen de pensamiento critico, creen en fantasmas,
espiritus malignos y en la magia y aquellas que no poseen pensamiento supersticioso. El
clima laboral de la compafiia se percibe como favorable demostrando que puede ser un
clima agradable, saludable, sin embargo la fluidez y coherencia de informacion, asi como
el desarrollo personal, la correcta direccion y el entorno en el cual desarrollan las

actividades los trabajadores pueden verse afectadas.

A Nivel Nacional

Matassini, (2012) en su investigacion realizada en Lima, cuyo titulo es Relacion
entre Inteligencia Emocional y Clima Organizacional en los Docentes de una Institucién

Educativa Publica de La Perla — Callao. Se utilizd el tipo de investigacion no
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experimental, porque las variables de estudios no sufrieron manipulacion alguna. La
investigacion se cifi a describir lo encontrado y su disefio fue descriptivo - correlacional
ya que se encargd de estudiar la relacion entre las dos variables de inteligencia emocional
y clima organizacional. La poblacién fue seleccionada gracias al apoyo que brindo la
Universidad San Ignacio de Loyola y el Gobierno Regional del Callao, que permitieron
que los investigadores tuvieran acceso a los colegios del Callao. Se eligié una institucion
educativa del distrito de La Perla por la cercania y afinidad con la plana docente. Las
pruebas fueron tomadas en el mes de noviembre del 2009. Se aplicaron las pruebas al
inicio de las reuniones de coordinacion. La primera prueba aplicada fue la de Inteligencia
Emocional y en la siguiente semana se aplicd la prueba de clima organizacional. Como
instrumentos de medicion se usaron la ficha técnica de la escala de medicion del clima
organizacional y el Inventario Ice Bar-On. Se prestd especial atencion a que los
participantes entendieran y resolvieran la totalidad de las pruebas sin problemas. La
muestra fue procesada con el programa estadistico SPSS versién 15.0 en espafiol. Los
datos provenian de una distribucion normal, lo cual se comprob6 mediante la prueba de
bondad de ajuste de datos de Kolmogorov-Smirnov donde se obtuvo un sig. bilateral de
0,488. Por esto, la correlacion se realizé aplicando una prueba paramétrica, la R de
Pearson, y cada hipétesis se prob6 atendiendo al p-valor (sig. Bilateral). Las conclusiones
de esta investigacion sefialaron que existe una relacion significativa entre los niveles de
inteligencia emocional de los docentes y el clima organizacional de una institucién
educativa del distrito de La Perla, Regién Callao. Asimismo, concluyen que existe una
relacion estadistica significativa y directa entre el componente intrapersonal de la
inteligencia emocional y el clima organizacional. Ademés se concluye que no existe una
relacién estadisticamente significativa entre el componente interpersonal de la inteligencia
emocional y el clima organizacional. Por otro lado sefiala que existe una relacion directa y
positiva entre la dimension adaptabilidad de la inteligencia emocional y la variable clima
organizacional, asimismo concluye que existe una relacion medianamente significativa
entre el componente manejo del estrés y el clima organizacional. Finalmente sefiala que no
existe correlacion entre el clima organizacional y la dimension estado de animo de la

inteligencia emocional.

Montoya, (2015) en su investigacion realizada en Lima, de titulo Inteligencia
Emocional y Clima Organizacional en Trabajadores de la I.E. PNP Santa Rosa De Lima,

2015. En esta investigacion se utilizo el disefio de estudio no—experimental, por cuanto no
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se pretendié manipular o variar intencionalmente ninguno de los componentes de una o
mas variables independientes (Herndndez, Fernandez y Baptista, 2010). Y Transversal o
Transeccional, ya que se recolectaron los datos en un solo momento o tiempo unico,
buscando describir las variables de estudio y analizar su incidencia o interrelacion en un
momento dado (Hernandez, Fernadndez y Baptista, 2010). La poblacion estuvo conformada
por los 93 Trabajadores de la IE PNP Santa Rosa de Lima entre docentes y administrativos
de ambos turnos. La muestra estuvo compuesta por 93 trabajadores de la IE PNP Santa
Rosa De Lima. Los trabajadores conformados por  docentes y administrativos
mayoritariamente eran nombrados y tenian mas de 2 afios de permanencia en la institucion,
constituyéndose asi una muestra disponible no probabilistica, ya que la eleccién de los
elementos no depende de la probabilidad. Depende de la decision del investigador. En este
método, el investigador elige la muestra él mismo debido a que hay un numero limitado de
posibles sujetos (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010). Es por ello que se tomd la
decision de trabajar con el total de los trabajadores para contar con una muestra adecuada
para las investigaciones correlacionales. La técnica de aplicacion de encuesta fue
autoaplicada y se utilizaron como instrumentos: el Inventario de Bar-On ICE en jovenes y
adultos y la Escala de Clima Organizacional CL-SPC. Para la tabulacién de los datos
estadisticos se trabajo con el SPSS. Se aplicd la prueba de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov y se utilizo el coeficiente de correlacion rho Spearman. Las conclusiones sefialan
gue no existe relacién entre los niveles de inteligencia emocional y el clima
organizacional en los trabajadores de la IE PNP Santa Rosa de Lima en el afio 2015.
Ademas, se concluye que existe una relacion débil entre el componente intrapersonal de la
inteligencia emocional y el clima organizacional en los trabajadores de la IE PNP Santa
Rosa de Lima en el afio 2015. No existe una relacion entre el componente interpersonal de
la inteligencia emocional y el clima organizacional en los trabajadores de la IE PNP Santa
Rosa de Lima en el afio 2015. Otra de las conclusiones es que no existe una relacion entre
la dimension adaptabilidad de la inteligencia emocional y el clima organizacional en los
trabajadores. No existe una relacion entre el componente manejo del estrés y el clima
organizacional en los trabajadores y finalmente concluye que no existe correlacion entre la
dimension estado de &nimo de la inteligencia emocional y clima organizacional en los

trabajadores de la IE PNP Santa Rosa de Lima en el afio 2015.
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Pilares, (2015) en su investigacion realizada en la ciudad de Abancay, cuyo titulo es
Inteligencia Emocional, Estrés Laboral y Clima Laboral en los Docentes de las
Instituciones Educativas Estatales, del nivel secundario, del distrito de Abancay 2014. Se
utilizé el tipo de investigacion no experimental, adoptando el disefio correlacional,
buscando determinar la relacién que existe entre las tres variables y poder establecer su
significacion. La poblacion estuvo constituida por los docentes que laboran en las
Instituciones Educativas Estatales del nivel de Secundario del distrito de Abancay que
hacen un total de 215 docentes denominadas Unidades Muéstrales. Se aplicé la técnica de
muestreo probabilistico. La muestra se selecciond siguiendo la técnica del muestreo
aleatorio por afijacion proporcional. Para evaluar el clima laboral se utilizé la Escala de
Clima laboral (CL-SPC). En esta investigacion se observa que el 44,33 % de docentes
perciben un clima laboral desfavorable, lo que indica un limitado involucramiento en
aspectos vinculados con la realizacion personal, tarea asignada, supervision que reciben,
acceso a la informacion relacionada con su trabajo, influyendo desfavorablemente en el
ambiente laboral docente, que se refleja en su bienestar fisico, mental, social y emocional

de los docentes.

Morote, (2016) en su investigacion realizada en la ciudad de Lima, cuyo titulo es:
Inteligencia emocional y clima laboral de las enfermeras del servicio de hospitalizacion
del Hospital Hipolito Unanue, 2016. Se utilizd como enfoque de investigacion el
Cuantitativo, pues utilizd la recoleccion de datos para probar la hipotesis con base en la
medicién numérica y el analisis estadistico. El método de investigacion empleado en este
estudio fue hipotético deductivo y un enfoque cuantitativo cuando se recogieron y
procesaron los datos de la investigacion. La técnica utilizada fue la encuesta que consistio
en recopilar la informacion en la muestra de estudio, utilizadndose para ello la técnica de
encuesta por la modalidad de estudio y el tiempo de aplicacion, se utilizo el instrumento
los inventarios del clima organizacional y compromiso organizacional. La técnica que se
utilizo fue la encuesta y el “Test de BarOn” inteligencia emocional para las enfermeras(os)
gue constaba de 133 items con cinco respuestas, el cual ya tiene un buen grado de validez y
confiabilidad. En esta investigacion se observa que existe relacion entre la Inteligencia
emocional y el clima laboral de las enfermeras del servicio de sala de operaciones del
Hospital Hipdlito Unanue, la misma que fue baja y positiva (r = 0,458), interpretandose

como “a mayor inteligencia emocional, mayor clima laboral”. Existe ademas relacién entre
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la Inteligencia emocional y la dimension Autorrealizacion de las enfermeras del servicio de
sala de operaciones del Hospital Hipdlito Unanue, la misma que es fuerte y positiva (r =

0,773), interpretandose como a mayor inteligencia emocional, mayor autorrealizacion.

Villareal, (2017) en su investigacion realizada en la ciudad de Lima, titulada Clima
Laboral e Inteligencia Emocional en una empresa privada de Lima Metropolitana. Se
utilizé el método descriptivo - correlacional, en una primera etapa se describieron cada una
de las variables y en la segunda se establecio las correlaciones que existan entre ellas. La
poblacion estuvo conformada por todos los trabajadores de una empresa del sector
logistico y comercial de Lima Metropolitana, 25 empleados administrativos y 180 técnicos
(varones 140 y mujeres 40), total 205 trabajadores. La muestra estuvo conformada por 11
trabajadores administrativos, cuyos rangos de edad estan entre 30 y 45 afios y con uno a
cinco afios a méas de tiempo de servicio en la empresa, también estuvieron incluidos 157
trabajadores técnicos de los cuales 129 son varones, cuyas edades oscilan entre los 19 a 37
afios a mas y un tiempo de permanencia en la empresa que va desde uno a seis afios, asi
mismo 28 mujeres, cuyas edades se encuentran entre los 22 y 33 afios y un tiempo de
permanencia en la empresa que va desde un afio hasta cinco afios a mas; todos ellos
pertenecientes a una empresa privada del sector logistico y comercial de Lima
Metropolitana, cuya suma total entre administrativos y técnicos varones y mujeres asciende
a 168 trabajadores. Los instrumentos utilizados para la investigacion fueron: el Inventario
de Cociente Emocional (ICE) de Reuven Bar-On y la Escala de Clima Laboral CL-SPC. Se
elaboré una base de datos en el programa Excel, para ser trabajado en el programa SPSS. -
Se elaboraron tablas de frecuencia y porcentajes para ambas variables, se aplico el
coeficiente de correlacién para las variables inteligencia emocional y clima laboral, tanto
para los componentes como para los sub componentes de la inteligencia emocional y las
dimensiones del clima laboral. Se establecio finalmente los niveles, frecuencia y porcentaje
de la inteligencia emocional total y el clima laboral total. En las conclusiones tenemos que
se encontrd que si existen niveles de correlacion entre la inteligencia emocional y el clima
organizacional de modo general, siendo los niveles de correlacion como se presenta a
continuacion: Clima organizacional (CO) muy favorable con inteligencia emocional (IE)
muy desarrollada; CO favorable con IE alta y muy alta; CO medio con IE promedio, bajo y
muy bajo y CO desfavorable con IE marcadamente baja. En el andlisis a detalle no se

evidencian correlaciones significativas entre los componentes y subcomponentes de la
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inteligencia emocional con los factores del clima organizacional, en ninguno de los grupos

de trabajadores (administrativos y técnicos varones y mujeres).

Juérez, (2017) en su investigacion realizada en Lima, titulada: Inteligencia
emocional y clima organizacional de los colaboradores en el area de Defensa Civil de la
Municipalidad de San Borja. Utiliz6 el disefio no experimental, porque las variables
Inteligencia Emocional y Clima Organizacional, fueron tomadas como estaban, sin realizar
manipulacion. El instrumento que se utilizd en la investigacion, fue el cuestionario con
escala Likert. La validacion del instrumento fue aprobada por 5 expertos (3 teméticos y 2
metodd6logos), con el propdsito de que se obtenga un grado 6ptimo de aplicabilidad. En el
analisis realizado por los expertos se tomo en cuenta 10 criterios que fueron mencionados
en las tablas, dando como resultado la aplicabilidad y suficiencia con un 75.0 y 74.4% de
aprobacién, lo cual indicaba que es aceptable para determinar si existe relacion entre las
variables de inteligencia emocional y clima organizacional de los colaboradores en el area
de Defensa Civil de la Municipalidad de San Borja, 2017. Los resultados de esta
investigacion mostraron que los colaboradores del area de defensa civil, consideran que
existe una inteligencia emocional alta en un 37.5%, sin embargo, un grupo la considera
como regular en un 62.5%. Por otra parte, los colaboradores consideran que existe un
clima organizacional regular en un 62.5%, dicho resultado, debe ser tomado en cuenta por
la jefatura del area de defensa Civil y la Gerencia de Fiscalizacion. En ese orden de ideas,
deben introducir y fomentar las bondades del uso de las herramientas de la inteligencia
emocional, fortaleciendo la adecuada gestion de las emociones de los colaboradores y de

los propios directivos, con la finalidad de optimizar el clima organizacional.

19



A Nivel Local

Grados, (2016) en su investigacion realizada en Trujillo, titulada Efectos del
Programa de Inteligencia Emocional para la Mejora del Clima Institucional de la
Institucion Educativa Santo Domingo De Guzmén, distrito de Chicama, Provincia de
Ascope, 2014. Esta investigacion utilizo como metodologia de investigacion el esquema
Hipotético — Deductivo, puesto que es la via primera de inferencia logica deductiva para
arribar a conclusiones particulares a partir de la hipdtesis, que después se pueden
comprobar experimentalmente (Sanchez y Reyes, 2009). Se tratd de una investigacion
aplicada pre-experimental, con disefio cuasiexperimental con un solo grupo. La poblacion
— muestra estuvo constituida por 19 personas (directivos, docentes y administrativos) de la
Institucion educativa del distrito de Chicama, provincia de Ascope del afio académico
2014. Se utilizaron la evaluaciéon psicométrica, observacion y entrevistas. Ademas los
instrumentos fueron el Cuestionario de Clima Institucional y el Programa de Inteligencia
Emocional. El programa consta de 10 sesiones educativas teniendo una duracion de 3
meses, basado en la teoria de la Inteligencia Emocional. En este programa se visualiza la
aplicacion de las dimensiones de Inteligencia Emocional:  Autoconciencia,
Autorregulacién, Empatia, Motivacion y Habilidades Sociales. La metodologia a utilizar
son Dinamicas grupales, Charla — didlogo, Participacion activa, Trabajos individuales y
grupales, Exposicion de los trabajos realizados, Retroalimentacion, Reforzamiento y
Evaluacién. En la presente investigacion se encontraron como resultados que el programa
de Inteligencia Emocional influye significativamente en el clima institucional en
directivos, docentes y administrativos del nivel primario de la Institucién Educativa Santo
Domingo de Guzman del distrito de Chicama, Provincia de Ascope. Existen diferencias
estadisticamente altamente significativas (p<0.01) en relacion a las escalas de clima
Institucional: Comportamiento Institucional, capacidad organizacional y dinamica
institucional entre el pre test y post test. La escala de Comportamiento Institucional se
destaca un nivel bajo en el pre test (52.6%) y un nivel alto en el post test (63.2%). La
escala de Capacidad Organizacional se destaca un nivel medio en el pre test con un
porcentaje de 36.8% Y en el post test un nivel alto donde se refleja por el 63.2%. La escala
de Dinamica Institucional se observan niveles bajos y medios en el pre test (36.8%) y en el
post test un nivel alto (68.4%). La escala general de Clima Institucional se destaca un nivel
medio en el pre test (36.8%) y un nivel alto en el post test (57.9%).
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Gutiérrez, (2017) en su investigacion realizada en Trujillo, de titulo: Inteligencia
emocional y su relacién con el desempefio laboral de los trabajadores de Transportes
Ittsa, 2017. En este estudio se aplicaron técnicas ordenamiento y clasificacion, proceso
computarizado con Excel y proceso computarizado con SPSS. Luego de la aplicacion y
correccion de los instrumentos se utilizo el estadistico de Pearson. Asimismo para el
procesamiento de los datos se utiliz6 el programa estadistico SPSS, posteriormente se
procedio a ordenar la informacion con la finalidad de elaborar cuadros y graficos
estadisticos, a fin de que estos sean descritos y correlacionados; los datos hallados
sirvieron para contrastar las hipotesis formuladas, haciendo uso del marco referencial
cientifico y antecedentes seleccionados. En esta investigacion se obtuvo como resultados
que el 24% de los trabajadores presentan un nivel bajo de inteligencia emocional, el 20%
presentan un nivel muy bajo al igual que alto y muy alto y finalmente el 16% presentan un
nivel promedio. Se encontré también que el 36% muestra un nivel malo de desempefio
laboral y el 32% muestra un desempefio regular al igual que bueno. Finalmente se obtuvo
como conclusion que existe una relacion directa y significativa entre la Inteligencia
emocional con un r= 0.702, significa que si aumenta el nivel de Inteligencia Emocional
también mejorara su desempefio laboral en sus respectivas areas, ya que muestra una gran

influencia una variable sobre otra. Matassini, (2012).

1.3. Teorias relacionadas al tema.

1.3.1. Inteligencia emocional.
1.3.1.1. Definiciones:

“Es la capacidad de reconocer nuestros propios sentimientos y los de otros a fin de
motivarnos a nosotros mismos y manejar bien nuestras emociones tanto en nosotros como

en nuestras relaciones” (Goleman, 1998, p.317; Mortiboys, 2016, p. 29).

“La inteligencia emocional es, por tanto, un importante indicador de éxito en muchos
aspectos de la vida (Bar-On, 2002; Goleman, 1995), en concreto, se presenta como
indispensable para para alcanzar el éxito personal y profesional (Goleman, 1995; Goleman,
1999; Fernandez, Almagro, Séaenz-L06pez, 2016, p. 49).
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En 1990 Salovey y Mayer definieron la inteligencia emocional como "la habilidad
para monitorear los sentimientos y las emociones propias y las de los demas, para
discriminar entre ellas y regularlas, utilizando esta informacion para solucionar los

problemas”. (Olivera, Dominguez, Cruz, 2002, p. 15).

“Se refiere a cualidades como entender los propios sentimientos, tener empatia con
los demas y regular las propias emociones para mejorar la forma de vivir. (Goleman,
Boyatzis, Mc-Kee, 2002, pp.42).

Feldman (2006), en su definicion de inteligencia emocional sostiene que: Es el
conjunto de habilidades que sustentan la valoracion, evaluacion, expresion y regulacion
precisas de las emociones, pues esta impulsa la capacidad de las personas para llevarse
bien con los demés. Tal es asi que nos permite comprender lo que sienten y experimentan,
y responder apropiadamente a sus necesidades”. La Inteligencia Emocional es el
fundamento de la empatia hacia los demas, la conciencia personal y las habilidades

sociales. (p. 222)

Huertas y Rodriguez al realizar un estudio sobre la inteligencia emocional y

basandose en las investigaciones y postulados de Goleman la definen asi:

La inteligencia emocional (IE) se define como la capacidad para captar las
emociones de un grupo y conducirlas hacia un resultado positivo. También
cabe aclarar que este talento se puede aprender y cultivar en las organizaciones
y es tarea de cualquier persona, muy en especial la de un lider, determinar si
posee dichas aptitudes. Goleman sefiala que la inteligencia, como la
entendemos habitualmente, no es suficiente para triunfar en la vida. Para
afirmar esto, se apoya en la opinion de otros muchos colegas suyos para
quienes la inteligencia representa solamente el 20% de los factores que
determinan el éxito, mientras que el 80% restante depende de otros factores,
entre los cuales esta la llamada inteligencia emocional. La teoria de Goleman
no propone sofocar o eliminar las emociones, sino controlarlas, esto es, reducir
las emociones desfavorables a un minimo deseable e inducir las emociones
favorables, como en el caso de la motivacion. (Huerta y Rodriguez, 2006, p.
255).

22



“El término “inteligencia emocional” se refiere a la capacidad de reconocer nuestros
propios sentimientos y los ajenos, de motivarnos y de manejar bien las emociones, en
nosotros mismos y en nuestras relaciones. Describe aptitudes complementarias, pero
distintas, de la inteligencia académica, las habilidades puramente cognitivas medidas por el
C.l. Muchas personas de gran preparacion intelectual, pero faltas de inteligencia
emocional, terminan trabajando a las ordenes de personas que tienen un Cl menor, pero

mayor inteligencia emocional”. (Goleman, 1999, p. 385).

“Salovey y Mayer definian a inteligencia emocional en funcién de la capacidad de
monitorear y regular los sentimientos propios y ajenos, y de utilizar los sentimientos para

guiar el pensamiento y la accion”. (Goleman, 1999, p. 386).

Para Mayer y Salovey (1997) la inteligencia emocional es: “la habilidad para
percibir, valorar y expresar emociones con exactitud, la habilidad para acceder y/o generar
sentimientos que faciliten el pensamiento; la habilidad para comprender emociones vy el
conocimiento emocional y la habilidad para regular las emociones proviniendo un

crecimiento emocional e intelectual”. (Mayer y Salovey, 1997, p. 4).
1.3.1.2. Aptitudes Fundamentales de la Inteligencia Emocional

La inteligencia emocional, segin Goleman, (2018) consiste en cuatro

aptitudes fundamentales:

a.  Conciencia de uno mismo, que es la conciencia emocional
de uno mismo: la capacidad de interpretar y comprender tus emociones, asi como
reconocer su impacto en el rendimiento laboral, las relaciones, etc. La valoracion rigurosa
de uno mismo: una evaluacién realista de tus aptitudes y limitaciones y la confianza en uno

mismo: como un sentido fuerte y positivo de tu valia.

b.  Autogestion, que considera al Autocontrol: la capacidad para
dominar las emociones e impulsos perturbadores. La Fiabilidad: una muestra sistematica
de honestidad e integridad. La Meticulosidad: la capacidad de gestionarse a uno mismo y
sus responsabilidades. La Adaptabilidad: capacidad de amoldarse a las situaciones
cambiantes y superar los obstaculos. La Orientacion a los logros: el anhelo de satisfacer un

criterio interno de excelencia y la Iniciativa: la voluntad de aprovechar las oportunidades.
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c.  Conciencia Social, que considera a la Empatia: la habilidad
de percibir emociones de los demés, entender su punto de vista e interesarse activamente
por sus preocupaciones. La Conciencia organizativa: la habilidad de interpretar las
corrientes de la vida organizativa, crear redes de toma de decisiones y sortear las politicas
y la Orientacién al servicio: la habilidad de reconocer y satisfacer las necesidades de los

clientes.

d.  Habilidad Social, que contempla el Liderazgo visionario: la
habilidad de tomar las riendas e inspirar con una vision convincente. La Influencia: la
habilidad de desplegar toda una serie de tacticas persuasivas. El Desarrollar a los demaés: la
propension a fomentar las aptitudes de los demas a traves de valoraciones y orientacion. La
Comunicacion: la habilidad de escuchar y mandar mensajes claros, convincentes y
precisos. El Catalizador del cambio: la habilidad para lanzar ideas nuevas y llevar a la
gente en una nueva direccion. La Gestién de conflictos: la habilidad de suavizar
discrepancias y orguestar soluciones, finalmente el Trabajo en equipo y colaboracion: la

habilidad para fomentar la cooperacion y crear equipos”.
1.3.1.3. Componentes de la Inteligencia Emocional

La inteligencia emocional, segin Goleman (1999), esta determinada

por los componentes, siguientes:

a.  Conciencia de uno mismo: que es la capacidad de reconocer
y comprender nuestros estados de animo, emociones e impulsos, asi como su efecto en los
demas. Como sefiales de este componente tenemos la confianza en uno mismo, evaluacion

realista de uno mismo, sentido del humor critico con uno mismo. (Goleman, 1999, p. 386).

b.  Autogestion: la capacidad de controlar o redirigir impulsos y
estados de animo perturbadores. Se expresa con fiabilidad e integridad, con la comodidad

ante la ambiguedad y tener apertura al cambio. (Goleman, 1999, p. 386).

c.  Motivacion: pasion por trabajar por motivos que van mas alla
del dinero o el estatus. Es la propension a perseguir objetivos con energia y perseverancia.
Las sefias de este componente son las ganas de alcanzar objetivos, el optimismo que se
muestra incluso ante un fracaso, ademas el compromiso con la organizacién. (Goleman,
1999, p. 386).
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d. Empatia: que es la capacidad de comprender la
configuracién emocional de otras personas, la habilidad para tratar a la gente segun sus
reacciones emocionales. Las muestras de este componente son la experiencia en la
creacion y conservacion de talento, sensibilidad multicultural y servicio a los clientes.
(Goleman, 1999, p. 386).

e. Habilidad Social: Es el dominio de la gestion de relaciones y
la creacion de redes. Asimismo, la capacidad para encontrar afinidades y crear
entendimiento. Con este componente se muestra efectividad a la hora de liderar el cambio,
muestra poder de persuasion y experiencia en la creacion y el liderazgo de equipos.
(Goleman, 1999, p. 386).

1.3.1.4. Modelos relevantes de la Inteligencia Emocional

Rocio Fragoso-Luzuriaga, (2015) en su investigacién sobre la inteligencia emocional
y competencias emocionales en educacién superior abord6 los modelos mas relevantes de
la inteligencia emocional y realiz6 un resumen de dicho estudio resaltando los puntos mas

importantes y que se explican a continuacion:
a. Modelo de Habilidad

Mayer y Salovey (1997) afirman, que si bien tener inteligencia emocional requiere de
algunas reacciones “adecuadas” o “correctas” a determinados eventos, en el campo de las
emociones hay ocasiones en que no existe una respuesta correcta sino muchas respuestas
correctas, por tanto, al ser la inteligencia emocional una herramienta en el procesamiento
de informacion, evita que el comportamiento emocional sea etiquetado como “bueno” o
como “malo”, no dicta la manera en que una persona debe pensar o sentir sino por el
contrario orienta al proceso de investigacion personal respetando la cultura, subcultura,
politica, etnia, religion y otras caracteristicas del individuo. EI modelo de los autores es
sumamente claro al sefialar que la inteligencia emocional se encuentra conformada de
habilidades de procesamiento de informacion no de competencias. De hecho, para separar
su propuesta de autores como Goleman (2000) o Bar-On (2010), establecen una distincién
entre inteligencia y competencia emocional afirmando que la inteligencia emocional
representa el nucleo de las habilidades para razonar con las emociones mientras la

competencia emocional es cuando el individuo ha alcanzado un nivel determinado de logro
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emocional. Como se puede apreciar después de la revision de los conceptos, autores,
definiciones y modelos anteriores, dentro de los modelos mixtos de inteligencia emocional
el limite con el término de competencias emocionales se encuentra poco definido, al punto
de no poder separarse; esto puede deberse a que se originan dentro de un contexto mas
empresarial enfocado a aspectos mas pragmaticos. No obstante, dentro del modelo Mayer y
Salovey (1997), la situacion es sumamente diferente ya que al surgir del paradigma
cognitivo se enfoca unicamente en habilidades de procesamiento de informacion que se
encargan de estudiar de manera especifica como las emociones influyen en el pensamiento
y acciones, por lo que las competencias no se encuentran contempladas e incluso se

establece una marcada separacion. (Fragoso, 2015, p.117).
b.  Modelo de Goleman

Quien concibe la inteligencia emocional como un conjunto de
caracteristicas clave para resolver con éxito los problemas que se presentan en la vida,
entre las que destacan: la habilidad de auto-motivarse y persistir sobre las decepciones;
controlar el impulso para demorar la gratificacion; regular el humor; evitar trastornos que
disminuyan las capacidades cognitivas; mostrar empatia, y generar esperanza. (Fragoso,
2015, p. 115).

Este modelo, al igual que el de Mayer y Salovey (1997), se ha ido perfeccionando a
través del tiempo, la version final, que se detalla a continuacién afirma que la inteligencia

emocional se estructura de cuatro dimensiones conformadas de diversas competencias:

1.  El conocimiento de uno mismo. Dimension formada por la competencia del
autoconocimiento emocional, que comprende las capacidades para atender sefiales
internas; reconocer como los propios sentimientos afectan el desempefio laboral; escuchar
a la intuicion, y poder hablar abiertamente de las emociones para emplearlas como guia de
accion.

2. La autorregulacion. Dimension relacionada con como la persona maneja su
mundo interno para beneficio propio y de los demas, las competencias que la integran son:
autocontrol emocional, orientacion a los resultados, adaptabilidad y optimismo.

3. La conciencia social. Las competencias desarrolladas en esta dimension son
esenciales para establecer buenas relaciones interpersonales, se conforma de: empatia y

conciencia organizacional.
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4.  La regulacion de relaciones interpersonales. Se enfoca principalmente a los
aspectos de persuasion e influencia sobre otros, se integra de las competencias: inspiracion
de liderazgo, influencia, manejo de conflicto, y trabajo en equipo y colaboracion

(American Management Asociation, 2012; Goleman, 2011).

Para Goleman (2000) un individuo que posee un buen nivel de inteligencia
emocional no necesariamente dominard diversas competencias emocionales, ya que el
primer concepto sélo indica la potencialidad que tiene la persona para el uso de habilidades
inter e intrapersonales como lo indica en el siguiente extracto: “Una competencia
emocional es una capacidad adquirida basada en la inteligencia emocional que da lugar a
un desempefio sobresaliente” (Goleman, 2000, 33; Fragoso, 2015, p.115-116).

C. Modelo de Bar-On:

Para Bar-On (2010, 2006) la inteligencia socioemocional es un conjunto de
competencias y habilidades que determinan cuan efectivamente los individuos se
entienden, comprenden a otros, expresan sus emociones y afrontan las demandas de la vida
cotidiana. Con base en esta definicion el autor formula un modelo denominado ESI
(Emotional Social Intelligence), producto de un largo proceso de investigacion, donde
instrumenta la inteligencia socio-emocional en cinco dimensiones basicas (Bar-On, 2010,
2006).

1. Intrapersonal. Esta dimension consiste en tener conciencia de las propias
emociones asi como de su autoexpresion, las habilidades y competencias que la
conforman son: autoreconocimiento, autoconciencia emocional, asertividad, independencia

y autolactualizacion.

2. Interpersonal. Dimension que considera a la conciencia social y las relaciones
interpersonales como su punto central, las habilidades y competencias que la comprenden
son: empatia, responsabilidad social y establecimiento de relaciones interpersonales

satisfactorias.

3. Manejo del estrés. Los puntos centrales de esta dimension son el manejo y
regulacién emocional, las habilidades que la conforman son: tolerancia al estrés y control

de impulsos.
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4.  Adaptabilidad. El nucleo de esta dimension es el manejo del cambio, las
habilidades y competencias que la integran son: chequeo de realidad, flexibilidad y

resolucion de problemas.

5. Humor. Es la ultima dimension considerada por Bar-On y se relaciona con la
motivacion del individuo para manejarse en la vida, se integra de las habilidades:

optimismo y felicidad.

Como se puede apreciar dentro del modelo de Bar-On (2010), las competencias
integran la inteligencia emocional, no obstante, a diferencia de Goleman (2000), Bar-On

también integra “habilidades” para configurar su propuesta.

Si bien los modelos mixtos han ayudado a la difusién y popularizacion de la
inteligencia emocional, han encontrado un critico en la figura de Sternberg, quien
considera estas propuestas como dificiles de operar (Hedlund y Sternberg, 2000), al

contrario del modelo de habilidad propuesto por Mayer y Salovey (1993).
d.  Modelo de Petrides y Furnham

Este modelo hace referencia a un conjunto de disposiciones de conducta y
autopercepciones relacionadas con la capacidad para reconocer, procesar Yy utilizar
informacién emocional. Entre sus componentes se encuentran: adaptabilidad, asertividad,
expresion de emociones, gestion de emociones de otros, regulacién de las emociones,
impulsividad (baja), aptitudes para las relaciones, autoestima, automotivacion,
competencia social, gestion del estrés, empatia rasgo, felicidad rasgo y optimismo rasgo.
Pertenece al tipo de modelo: mixto. (Lépez, Pulido y Augusto, 2013, p.49-51).}

1.3.2. Clima Laboral

1.3.2.1. Definiciones:

“El clima laboral se refiere al contexto de trabajo, caracterizado por un conjunto de
aspectos tangibles e intangibles que estan presentes de forma relativamente estable en una
determinada organizacion, y que afecta a las actitudes, motivacion y comportamiento de

sus miembros y, por tanto, al desempefio de la organizacion. (Bordas, 2016, p. 26).
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“El clima laboral es un indicador fundamental de la vida de la empresa, condicionado
por multiples cuestiones: desde las normas internas de funcionamiento, las condiciones
ergonémicas del lugar de trabajo y equipamientos, pasando por las actitudes de las
personas que integran el equipo, los estilos de direccion de lideres y jefes, los salarios y
remuneraciones, hasta la identificacion y satisfaccion de cada persona con la labor que
realiza... sin agotar ni muchisimo menos la larga lista de factores que inciden y focalizan el

clima o ambiente laboral”. (Gan y Triginé, 2012, p. 275).

Desde la perspectiva realista, se tiende a considerar el clima como un atributo de la
organizacion de carécter objetivo y relativamente independiente de las percepciones de sus
miembros. Desde la perspectiva fenomenologica, se considera al clima mas como un
atributo de las personas, poniendo el acento en los aspectos individuales y subjetivos.
(Bordas, 2016, p.26).

Desde la perspectiva interaccionista se pretende integrar los dos enfoques anteriores
al considerar al clima como el resultado de la interaccion de las caracteristicas objetivas de
la organizacion y de las percepciones de sus miembros, reflejando pues, la interaccion
entre ambos tipos de factores: objetivos y subjetivos. (Bordas, 2016, p.26).

1.3.2.2. Dimensiones del Clima Laboral:

Para Rodriguez (2008), de acuerdo a la revision de la teoria existente ha considerado las

siguientes dimensiones:

a. Ambiente de Trabajo, sensacion de que el ambiente de
trabajo es grato o que genera tensiones e incomodidades para los participantes. Relaciones

informales de camaraderia o conflictivas.

b.  Reconocimiento social por el trabajo realizado, sensacion de

pertenencia a la organizacion o falta de reconocimiento e indiferencia.

c.  Clima laboral en que reina el conformismo y la aceptacion
apatica de la normativa organizacional, la toma de posiciones activas y positivamente

orientadas o una actitud de critica negativa y rechazo a la organizacion y sus politicas.
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d. Rumores y comentarios negativos acerca de grupos o
personas dentro de la organizacion. Sensacion de seguridad y confianza en la organizacion

0 sensacidn de falta de apoyo de parte de los demas miembros. (p. 67).

Pero ademaés, tras el andlisis realizado por Bordas en su publicacion del 2016 y
después de hacer un andlisis de las dimensiones de clima, las aportadas por Litwing y
Stringer (1968), Campbell et al. (1970), Pritchard y Karasick (1973), Moos et al. (1974),
Likert (1976) y Koys y DeCottis (1991), se propone ocho dimensiones principales para el
diagndstico del clima laboral; Ilamadas dimensiones principales en cuanto a que son, en

buena medida, compartidas por los principales autores:

1.  Autonomia: El grado en que los miembros de la organizacién perciben que
pueden tomar decisiones y solucionar problemas sin consultar cada accion que realizan a
sus jefes y en general, el grado en que se anima a los empleados a ser autosuficientes y a
tomar iniciativas propias.

2. Cooperacion y apoyo: Es el grado en que los miembros perciben que en la
organizacion existe un buen ambiente de compafierismo, cordialidad y apoyo a su
desarrollo en la organizacion.

3. Reconocimiento: El grado en que los miembros de la organizacién perciben
que reciben un reconocimiento adecuado a su trabajo y su contribucion a la organizacién.

4.  Organizacion y estructura: Grado en que los miembros perciben que los
procesos de trabajo estan bien organizados y coordinados, son claros y eficientes, sin
excesivas restricciones organizacionales o formulismos burocraticos.

5. Innovacién: Grado en que los miembros perciben gque existe receptividad para
expresar e implantar nuevas ideas, métodos y procedimientos y en general, para la
creatividad y el cambio, aceptando los riesgos que supone.

6.  Transparencia y equidad: Grado en que los miembros de la organizacién
perciben que las practicas y politicas organizacionales son claras, equitativas y no
arbitrarias, especialmente en cuanto a valoracion del desempefio y oportunidades de
promocion.

7. Motivacion: Grado en que los miembros perciben que en la organizacion se
pone énfasis y se motiva el buen desempefio y la produccién destacada, generandose

implicacion y compromiso con la actividad realizada.
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8.  Liderazgo: Modo en que los miembros de la organizacion perciben a la
direccion y a los lideres, su comportamiento, asi como su estilo de relacion con el resto de
los empleados. (Bordas, 2016, p. 27-28).

1.3.2.3. Cambio y Mejora del Clima Laboral:

Al tener el clima laboral una importante influencia sobre las actitudes y
conductas en las organizaciones y el desempefio de las empresas, es muy necesario analizar
sobre la forma de intervenir en el cambio y mejora del clima para poder cambiar y mejorar
el desempefio y los resultados de la organizacion. Para ello se cuenta con una serie de

enfoques y estrategias con las cuales se puede intervenir en las organizaciones.

El Desarrollo organizacional, es una estrategia global de cambio y mejora
organizacional, continuada y planificada. Se trata, como sefiala Silva (1994), de una
compleja estrategia psico-socioldgica-educativa, promovida desde la direccion de la
empresa con el fin de adaptar las actitudes, creencias, valores y estructuras de la
organizacion a los retos empresariales propios de un entorno competitivo cada vez mas

complejo. (Bordas, 2016).

También debemos tener en cuenta a Lindquist (1978), quien sefiala que existen
basicamente cuatro aproximaciones al cambio organizacional planificado. En primer
lugar, existe una aproximacién que considera a las personas esencialmente racionales, por
lo que el cambio organizacional deberd basarse en la racionalidad y la evidencia, es la
aproximacion de la planificacion racional. En segundo lugar, es el acercamiento que
entiende a los individuos como esencialmente sociales y considera de vital importancia el
como se comunica el mensaje del cambio, ésta es la aproximacion de la interaccion social
que sefala a los planes estratégicos de comunicacion, como elemento fundamental en los
procesos de cambio empresarial. En tercer lugar, se refiere al enfoque que resalta la
existencia de una serie de factores psicoldgicos subyacentes (miedos, habitos, prejuicios
etc.) que influyen en como es percibido el mensaje y que de no tenerse en cuenta y actuar
sobre ellos, puede dar al traste con los planes de cambio, ésta seria la aproximacion desde

el punto de vista de la solucion de problemas. Para finalizar en cuarto lugar, la
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aproximacion politica que considera que la ventaja politica debe aprovecharse para
imponer el cambio, consiguiendo cambios negociados sobre una base de compromisos.
(Bordas, 2016).

Como modelo de intervencion sobre el clima organizacional, desde el punto
de vista del Desarrollo Organizacional, esta el propuesto por Brunet (1987) y que consta
de cinco etapas. La primera etapa tiene el objetivo de conocer los posibles cambios a
efectuar por las partes implicadas; en la segunda etapa, se comienzan a realizar cambios,
ajustes 0 mejoras en la estructura y procesos y tanto en los fines, filosofias y politicas de
direccion, como en las actitudes de los empleados. Tenemos en la tercera y cuarta etapa la
evaluacion y reajuste del proceso de cambio y en la quinta etapa se formalizan y
consolidan los cambios establecidos a través de una serie de controles y refuerzos para que

se produzca una integracion global de los cambios en la organizacion. (Bordas, 2016).

Otro enfoque o estrategia de intervencion es el que promueve el cambio a través de
Programas de Entrenamiento y Perfeccionamiento, el cual produce resultados interesantes,
como los aportados por una serie de autores mencionados por Silva (1994), pero adolece
de una serie de problemas sobre la forma de evaluar lo conseguido. En este sentido se
destacan autores como Hand, Richards y Slocum (1973) y Evans y Hopkings (1988), pues
a pesar de los problemas mencionados ofrecen datos interesantes que apuntan a cambios
positivos, especialmente a medio y largo plazo, a raiz de la implantaciéon de distintos

programas de entrenamiento dirigidos al cambio organizacional.

Es importante considerar en todo proceso de cambio en las organizaciones la
solucion de conflictos y la comunicacion. Es casi normal que ante los cambios se activen
distintas resistencias en la organizacion y que a lo largo de la implementacion de los
cambios se generen conflictos, los cuales no deben ser eludidos sino abordados de un
modo positivo y participativo para adoptar soluciones, conjuntamente con los que se

sientan afectados.

Ademas es demasiado importante «empoderar» a los empleados para que puedan
liderar los cambios que se proponen, de su reflexion conjunta con la direccion acerca de los

cambios que se necesitan implantar en la organizacion. Se debe brindar sentido a los
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cambios que se propongan y comunicar sus aspectos positivos y necesarios. En conclusion
no deberia abordarse un proceso de cambio del clima laboral, sin una profunda reflexion,
evidenciada en un conveniente plan de comunicacion estratégica que acomparie todo el

proceso de analisis, intervencion y cambio del clima laboral. (Bordas, 2016, p. 29-31).

1.3.2.4. Conceptos relacionados con el Clima Laboral

Existen una serie de términos importantes que debe tenerse en cuenta para estudiar el
Clima Laboral en una organizacion y es importante conocerlos y saber a qué se refieren
cada uno de ellos, pues se pretende aludir a ellos muy brevemente con el objetivo
fundamental de sefalar su diferenciacion o complementariedad con el concepto de clima
laboral, que es una de las variables de estudio. A continuacidn se hara un breve resumen de

los mismos:

a. Cultura empresarial: Una de las definiciones més
ampliamente compartidas, considera a la cultura organizacional como el conjunto de
creencias, valores y modelos de conducta que son compartidos por la mayoria de los
miembros de una organizacion y distinguen a la misma. Existe cierta confusion en la
literatura sobre los conceptos de clima y cultura, conceptos que en algunos casos se han
llegado a considerar sindnimos. Sin embargo, la mayoria de los autores distinguen de
forma clara dichos conceptos. En este sentido, las diferencias entre clima y cultura son
notables: ¢ El clima es descriptivo y la cultura es en gran parte, normativa. ¢ El clima se
basa en percepciones y la cultura en valores y creencias. * El clima, como percepcion
descriptiva agregada, puede abordarse bien desde un punto de vista analitico mediante
estudios cuantitativos con cuestionario y la cultura, como conjunto de valores y creencias,
es un constructo mas complejo con diversidad de detalles que tal vez s6lo pueden captarse
mediante estudios cualitativos basados en el analisis del discurso y la observacion. ¢ El
clima existe en toda organizacion, pero algunas organizaciones no tienen cultura, o es una
cultura muy débil, pues no existe una experiencia compartida en el tiempo que haya
llevado a un aprendizaje comun de los valores, normas, y creencias compartidas que
componen la cultura. Podriamos decir que el clima o ambiente laboral se refiere a «qué»
ocurre en la organizacion y la cultura aporta una parte del «por qué» de lo que ocurre.
(Bordas, 2016).
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b. Satisfaccion laboral: en la literatura existente el
comportamiento humano en las organizaciones no siempre aparece clara la diferenciacion
entre clima y satisfaccion laboral. A veces se emplean como sinénimos o bien, se incluye
la satisfaccion laboral como una de las dimensiones del clima. La diferencia méas clara
podria residir en la naturaleza descriptiva del clima frente a la naturaleza evaluativa de la
satisfaccion laboral. El clima se refiere a percepciones descriptivas del entorno laboral de
la organizacion y la satisfaccion laboral se refiere a actitudes, a evaluaciones personales de
las experiencias organizacionales. Otros autores, sefialan que el clima esta basado en macro
percepciones y la satisfaccion en micro percepciones, siendo el clima una cualidad de la
organizacion mientras que la satisfaccion esta mas relacionada con el individuo. En
cualquier caso, son numerosos los autores que evidencian que clima y satisfaccién son
conceptos distintos aunque relacionados. Un buen clima laboral redunda en una mayor
satisfaccion en el trabajo, y a su vez la satisfaccion laboral se relaciona con la

productividad, el absentismo y la rotacion. (Bordas, 2016).

c.  Compromiso en el trabajo: un concepto al que desde los afios
noventa se da creciente importancia en el diagndstico y gestion del clima laboral. Segun
una de las definiciones mas empleadas, el compromiso es un estado psicolégico que
caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion y que tiene tres componentes ¢
El compromiso afectivo o adhesion emocional hacia la empresa. * El compromiso de
continuacion en la empresa. ¢« El compromiso normativo o deber moral y gratitud que
siente el trabajador para responder con reciprocidad por el buen trato recibido.

El desarrollo del compromiso va aparejado a los procesos de socializacion
laboral iniciales, en que ademas del contrato laboral se debe intentar implantar un contrato
afectivo psicoldgico entre el nuevo empleado y la mision y vision de una empresa.
(Bordas, 2016).

Existen ademas una serie de factores que se relacionan especialmente con el
compromiso: « la satisfaccion con la tarea ¢ la pertenencia a un grupo altamente

comprometido  la eficiencia y adaptabilidad de la organizacion ¢ la participacion en la
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toma de decisiones * la conducta de los lideres. Distintos estudios han relacionado
historicamente la falta de compromiso con comportamientos de escape como son la

rotacion y el absentismo. (Bordas, 2016).

1.4. Formulacién del Problema.

Por lo presentado en los parrafos precedentes se formula el siguiente problema:
¢Existe relacion entre la inteligencia emocional y el clima laboral en los colaboradores de

la Universidad Privada Leonardo Da Vinci de Trujillo?

1.5. Justificacion e importancia del estudio.

La presente investigacion permitié medir en la Universidad Privada Leonardo Da
Vinci si la inteligencia emocional de sus colaboradores tiene o no relacién directa con el

clima laboral que se respira en dicha institucion.

Este proyecto tiene un impacto social porque con el mismo se estara aportando a que
los colaboradores administrativos presten la debida importancia a desarrollar su
inteligencia emocional, lo cual serd beneficioso no solo para la universidad, si no para su

vida en familia y toda persona con la cual se relacionen.

Desde el punto de vista tedrico, mediante los resultados obtenidos con el presente
trabajo, se podran realizar comparaciones con otros estudios similares y asi generar
informacidn que sirva como referencia valida para proximas investigaciones donde se

trabajen con las mismas variables de estudio.

Por el lado del nivel préactico, los resultados que se logren han permitido conocer si
existe relacion entre las variables de estudio y a qué nivel, con el objetivo de proporcionar
datos concretos y que estos sean utilizados para proponer alternativas y estrategias que

ayuden a tener mejores indicadores del clima laboral.
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A nivel Metodolodgico el presente proyecto de investigacion nos permitira utilizar
determinados instrumentos técnicos de mediciones validadas, asi como herramientas de
tabulacion de la informacion obtenida que puedan ayudar a obtener resultados mas

confiables y servir también como referentes para futuras investigaciones.

Los resultados obtenidos mediante el presente trabajo han servido para tener un
conocimiento mas amplio de la problematica en estudio, de tal manera que los
responsables de la universidad tomen medidas y vean la necesidad de repotenciar el
consultorio psicoldgico y acercarlo mas al colaborador, con la finalidad de atender la
diversidad de casos que se presenten; asimismo los resultados conllevaran a ajustar y
mejorar los procesos de seleccidn de nuevos colaboradores en la universidad asi como para
quienes ya se encuentran laborando, la realizacion de talleres, charlas, terapias, programas
de prevencion y promocion que ayudaran al colaborador a mejorar su inteligencia
emocional, ayudara a la empresa a aplicar las estrategias adecuadas para lograr un staff
profesional inteligente emocionalmente, logrando con esto tener un mejor clima laboral, lo

cual es posible de lograr pues las mejoras suelen ser contagiosas y motivadoras.

Asi también, estos resultados han brindado informacién tedrica y cientifica para
proximas investigaciones que deseen trabajar las variables de Inteligencia Emocional y

Clima Laboral.

La importancia de este trabajo radica en que determinando si la inteligencia
emocional de los colaboradores tiene o no relacion directa con el clima laboral se podra
recomendar las acciones que debe tomar la institucion respecto de sus colaboradores a fin
de lograr un clima laboral sano, agradable y positivo, en base a un buen tratamiento de la

inteligencia emocional.

1.6. Hipotesis.

1.6.1. Hipotesis general

Hi: Existe relacion significativa entre la inteligencia emocional y el clima

laboral en los colaboradores de la Universidad Privada Leonardo Da Vinci.
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Ho: No existe relacion significativa entre la inteligencia emocional y el

clima laboral en los colaboradores de la Universidad Privada Leonardo Da Vinci.

1.6.2. Hipotesis especificas

H1 Existe relacion entre el componente intrapersonal y los factores del clima
laboral en los colaboradores de la Universidad Privada Leonardo Da Vinci.

H2 Existe relacion entre el componente interpersonal y los factores del clima
laboral en los colaboradores de la Universidad Privada Leonardo Da Vinci.

H3 Existe relacion entre el componente adaptabilidad y los factores del clima
laboral en los colaboradores de la Universidad Privada Leonardo Da Vinci.

H4 Existe relacion entre el componente Manejo de estrés y los factores del
clima laboral en los colaboradores de la Universidad Privada Leonardo Da Vinci.

H5 Existe relacion entre el componente Estado de animo general y los factores

del clima laboral en los colaboradores de la Universidad Privada Leonardo Da Vinci.

1.7. Objetivos.

1.7.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre la Inteligencia Emocional y el Clima Laboral

en los colaboradores de la Universidad Privada Leonardo Da Vinci.

1.7.2.  Objetivos especificos

- Conocer el nivel de Inteligencia Emocional en los colaboradores de la
Universidad Privada Leonardo Da Vinci.

- Conocer el Clima Laboral en los colaboradores de la Universidad Privada
Leonardo Da Vinci.

- Precisar si existe relacion entre el componente intrapersonal y los
factores del clima laboral en los colaboradores de la Universidad Privada Leonardo Da
Vinci.

- Precisar si existe relacion entre el componente interpersonal y los
factores del clima laboral en los colaboradores de la Universidad Privada Leonardo Da
Vinci.
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- Precisar si existe relacion entre el componente adaptabilidad y los
factores del clima laboral en los colaboradores de la Universidad Privada Leonardo Da
Vinci.

- Precisar si existe relacion entre el componente Manejo de estrés y los
factores del clima laboral en los colaboradores de la Universidad Privada Leonardo Da
Vinci.

- Precisar si existe relacion entre el componente Estado de animo general y
los factores del clima laboral en los colaboradores de la Universidad Privada Leonardo
Da Vinci.

1. MATERIAL Y METODO

2.1. Tipoy Disefio de Investigacion.

2.1.1. Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo cuantitativa, descriptiva y correlacional, ya que
se describid y se obtuvo la correlacion de variables y datos para poder probar las hipotesis
planteadas. Se basa en la medicion numérica y aplica la estadistica, asi establece patrones
de comportamiento. Asimismo, este tipo de investigacion busca ser lo mas objetiva

posible.

Se dice que es una investigacion descriptiva, porque como afirma Salkind (1998), “se
resefian las caracteristicas o rasgos de la situacion o fenomeno objeto de estudio” (p.11).
(Bernal, 2010, p.113). La investigacion descriptiva se soporta principalmente en técnicas

como encuesta, entrevista, observacion y la revision documental. (Bernal, 2010, p.113).

Decimos que es Cuantitativa, porque se lleva a cabo una medicion de las
caracteristicas de los fendmenos sociales, lo cual consiste derivar de un marco conceptual
al problema analizado, una serie de postulados que muestren una relacion existente entre
las variables de estudio de forma deductiva, generalizdndose y normandose resultados.
(Bernal, 2010, p. 60).
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Es de tipo No experimental porque se lleva a cabo sin manipular deliberadamente las
variables de estudio. En este caso la investigacion es transeccional o transversal, pues los
datos recolectados son de un solo momento, en un tiempo Gnico. Son aquellas en las cuales
se obtiene informacién del objeto de estudio (poblacién o muestra) una Unica vez en un

momento dado (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p. 152).

Es de tipo correlacional, porque describen relaciones entre dos 0 mas categorias,
conceptos o variables en un momento determinado, ya sea en términos correlacionales, o
en funcion de la relacion causa-efecto, tal como es el caso del presente trabajo. Un disefio
correlacional-causal puede limitarse a dos categorias, conceptos o variables, o inclusive
considerar modelos o estructuras mas complejas. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014,
p. 158).

2.1.2. Disefio de investigacion

La presente investigacion tiene un disefio de tipo Descriptivo, ya que tal como lo
definen busca especificar propiedades, caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis. ES
decir, Unicamente pretenden medir o recoger informacion de manera independiente o
conjunta sobre los conceptos o variables a las que se refieren. (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014, p.152).

Asimismo, es de disefio Correlacional, porque tiene como propdsito mostrar o

examinar la relacion entre variables o resultados de variables.

Este disefio o tipo de investigacion descriptiva es el mas usado en el &mbito de la
investigacion en psicologia, educacion y ciencias sociales. Se orienta a la determinacién
del grado de relacion existente entre dos 0 més variables de interés en una misma muestra
de sujetos o el grado de relacion existente entre dos fendmenos o eventos observados.
(Sanchez y Reyes, 2009).

El disefio Descriptivo-Correlacional, segin Sanchez y Reyes, se ilustra de manera

gréfica de esta forma:

39



En este gréfico, tenemos los siguientes significados:

M : Es la muestra en la que se realiza el estudio.
Ox : Variable de Inteligencia Emocional

Oy : Variable de Clima Laboral

r :Posible relacion entre las variables estudiadas

2.2. Poblacion y Muestra.

Segun Hernandez et al. (2010), no siempre se utilizarda muestra en los estudios de
investigacion es por esto que para fines de la presente investigacion se utilizd una muestra

censal lo que significa que se trabajara con toda la poblacion.

Por lo anterior mencionado la poblacion de estudio estuvo conformada por todo el
personal administrativo de la Universidad Privada Leonardo Da Vinci, que hacian un total
de 66 colaboradores pertenecientes a las areas de autoridades y funcionarios, académicos,
marketing, logistica, ventas, tecnologias de informacion, finanzas, recursos humanos,
servicios generales y mantenimiento, que se encontraban laborando en el periodo 2015.

2.3. Variables, Operacionalizacion.

2.3.1. Variable 1: Inteligencia Emocional

Serd medida a través del Inventario de Bar-On I-CE, este modelo recibe las
influencias y aportaciones de Darwin sobre la importancia de la expresion emocional para
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la supervivencia y adaptacion al ambiente; asi como de Thorndike, sobre su descripcion de
Inteligencia Social; y de Wechsler, sobre el impacto de los factores de origen no cognitivo
y volitivos en lo referente a la conducta inteligente. Su autor, Revuen Bar-On. (Lépez, E.,
Pulido, M., Augusto, J. 2013).

2.3.2. Variable 2: Clima Laboral

Variable que serd medida a través del instrumento “Escala CL - SPC”, que
fue disefiada y elaborada por la Psic6loga Sonia Palma Carrillo. Es un instrumento
disefiado con la técnica Likert, que tiene en su versién final un total de 50 items que
exploran la variable Clima Laboral, la que es definida de forma operacional como la
percepcion que tiene el trabajador respecto de su ambiente laboral y sobre otros 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 compafieros y condiciones laborales que facilitan su tarea.

2.3.3. Operacionalizacion de variables
A continuacion, en la siguiente grafica se muestra la operacionalizacion de

las variables:

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTOS

Comprensién emocional de si
mismo (CM)7-9-23-35-52-63-
88-116

Asertividad (AS) 22-37-67-82-

) ) Componente
Inteligencia Autoconcepto (AC) 11-24-40- On I-CE
_ Intrapersonal _
Emocional 56-70-85-100-114-129 Emocional

51-66-81-95-110-125
Independencia(IN) 3-19-32-48-
92-107-121

Componente Empatia (EM) 18-44-55-61-72-
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96-111-126 Inventario de Bar-

Autorrealizacion (AR) 6-21-36- Quotient Inventory




Interpersonal

98-119-124

Relaciones Interpersonales (RI)
10-23-31-39-55-62-69-84-99-
113-128

Responsabilidad Social (RS)
16-30-46-61-72-76-90-98-104-
119

Componente de
adaptabilidad

Solucion de problemas (SP) 1-
15-29-45-60-75-89-118

Prueba de realidad (PR) 8-35-
38-53-68-83-88-97-112-127

Flexibilidad (FL) 14-28-43-59-
74-87-103-131

Componente del
estado de animo

general

Felicidad (FE) 2-17-31-47-62-
77-91-105-120

Optimismo (OP) 11-20-26-54-
80-106-108-132

Componente de

manejo del estrés

Tolerancia al estrés (TE) 4-20-
33-49-64-78-93-108-122

Control de los impulsos (ClI)
13-27-42-58-73-86-102-110-
117-130

Clima
Laboral

Realizacion

Personal

1, 6, 11, 16, 21, 26, 31, 36, 41,
46

Involucramiento

Laboral

2, 7,12, 17, 22, 27, 32, 37,42,
47

Supervision

3, 8, 13, 18, 23, 28, 33, 38, 43,
48

Comunicacion

4,9, 14, 19, 24, 29, 34, 39, 44,
49

Condiciones

laborales.

5. 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45,
50

Escala CL-SPC
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.

24.1. Método:

Es el procedimiento seguido para llevar a cabo la presente investigacion, a traves de
un proceso logico y a través del cual se han ido obteniendo la informacidn necesaria para
trabajar. (Sanchez, Reyes, Mejia, 2018, p. 89).

En la presente investigacion se ha utilizado el método cuantitativo, pues se ha
manejado informacion a través de datos que estan validados y confiables para su
procesamiento y analisis. Esta metodologia estudia los fendmenos sociales a través de la
observacion y experimentacion, cuantifica la realidad y utiliza las pruebas estadisticas para
el analisis de los datos, que ha sido el proceso seguido en el presente trabajo. (Sanchez,
Reyes, Megjia, 2018, p. 91).

En la actualidad, el analisis cuantitativo de los datos se lleva a cabo por computadora
u ordenador. El analisis de los datos se efectlia sobre la matriz de datos utilizando un
programa computacional, (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 272), para lo cual se

empled la hoja de calculo Excel y el software estadistico SPSS.

2.4.2. Técnica:

Para este caso utilizaremos Inventario, ya que este se ajusta mas al presente estudio,
miden variables especificas, como la inteligencia, la personalidad en general, la
personalidad autoritaria, el razonamiento matematico, el sentido de vida, la satisfaccion
laboral, el tipo de cultura organizacional, el estrés preoperatorio, la depresion postparto, la
adaptacion al colegio, intereses vocacionales, la jerarquia de valores, el amor romantico, la
calidad de vida, la lealtad a una marca de algin producto, entre muchos otros mas.
(Hernéndez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 252).

Otro de los instrumentos utilizados fue la Escala, la que generalmente se emplea para
medir opiniones Yy actitudes sociales, como es el caso del presente estudio. Son
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instrumentos escalares porque admiten una graduacion o jerarquia, por tanto pueden ser

procesados en la escala de medicion ordinal. (Sanchez, H., Reyes, C. 2009).

2.4.3. Instrumentos de Recoleccién de Datos:

Los instrumentos de Recoleccion de Datos que se usaron fueron el “Inventario de
BarOn I-CE” y la “Escala Laboral CL —SPL”. Ambos instrumentos debidamente validados
y listos para su aplicacion. En el caso del primero se ha utilizado en diferentes estudios
similares y en los diversos estudios de validez del I-CE béasicamente se ha puesto en
evidencia la eficiencia del mismo. En el caso de la Escala Laboral CL de Sonia Palma
igualmente su validez ha sido comprobada y se ha constituido en un aporte importante para
medir aspectos psicologicos en ambientes laborales de la realidad peruana, con una
caracterizacion vélida y confiable en 1323 trabajadores con dependencia laboral que
permite identificar aquellos factores que componen la percepcion sobre el trabajo y cuya
calificacion permite el diagnostico de la percepcién individual y grupal del Clima Laboral,
todo lo cual ha garantizado que la informacion se haya obtenido con los instrumentos

adecuados, los mismos que se explican y detallan a continuacion:

2.4.3.1. “Inventario de BarOn I-CE” Bar On

Para el caso de la variable Inteligencia Emocional se usarad el
instrumento de Recoleccion de Datos denominado: “Inventario de BarOn I-CE” (BarOn,
1997).

Ficha Técnica

Nombre original : EQ-I BarOn Emotional Quotient Inventory.

Autor : Reuven Bar-On.

Procedencia : Toronto-Canada.

Adaptacion Peruana Nelly Ugarriza Chavez.

Administracion : Individual o Colectiva. Tipo cuadernillo.

Duracion : Sin limite de tiempo. Aproximadamente de 30 a 40 minutos.
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Aplicacion

Puntuacion

Significacion

Tipificacion

Usos

Materiales

Datos normativos peruanos:

Sujetos de 16 afios y mas. Nivel lector de 6° grado de
primaria.

Calificacion manual o computarizada

Estructura factorial: 1 CE-T-5. Factores componentes: 15
subcomponentes.

Baremos peruanos (véase anexo).

Educacional, clinico, juridico, médico, laboral y en la
investigacion.  Son  potenciales  usuarios  aquellos
profesionales que se desempefian como consultores de
desarrollo organizacional, psicologos, psiquiatras, médicos,
trabajadores sociales, consejeros y orientadores vocacionales.
Cuestionario que contiene los items del I-CE, Hoja de
Respuestas, Plantilla de Correccion, Hoja de Resultados y de
Perfiles (A, B). En el anexo se presenta el inventario de
inteligencia emocional bajo un formato de escala de respuesta
tipo Likert, de auto-clasificacion de cinco puntos: a) Rara vez
0 nunca es mi caso; b) Pocas veces es mi caso; ¢) A veces es
mi caso; d) Muchas veces es mi caso; y e) Con mucha

frecuencia o siempre es mi caso.

En la tabla N° 5 aparecen las estadisticas descriptivas de los puntajes directos

alcanzados en el I-CE para la muestra peruana. Se pueden apreciar la media y la desviacion

estandar, los indices de validez. Puntaje total del I-CE, de los componentes y de sus

respectivos subcomponentes. Por ejemplo, la media del puntaje total para la muestra

evaluada es 452.22 y su desviacion estandar 44.20 Se asume que, bajo condiciones de

normalidad, el 68% de los casos cae por encima y por debajo de una desviacion estandar.

Tabla 5
Estadisticas descriptivas de los puntajes del I-CE para la muestra evaluada®
I-CE Media D.E Simetria Kurtosis
Impresion positiva 24.50 4.09 0.19 -0.36
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Impresion negativa 1.15 3.85 0.86 -0.15

indice de inconsistencia 0.00 3.24 -0.29 1.18
CE —Total 452.22 44.20 -0.23 -0.37
Intrapersonal 158.09 18.05 -0.44 -0.11
Interpersonal 98.60 10.05 -0.51 0.17
Adaptabilidad 96.10 10.24 -0.19 -0.27
Manejo del estrés 65.30 10.58 -0.24 -0.26
Estado de animo general 68.91 8.71 -0.48 -0.19
CM 30.16 4.84 -0.19 -0.32
AS 26.77 4.21 -0.27 -0.25
AC 37.03 5.70 -0.62 0.52
AR 38.26 4.80 -0.65 -0.09
IN 25.88 3.55 -0.56 0.11
EM 32.60 441 -0.48 -0.08
IR 44.08 5.56 -0.43 0.10
RS 42.00 5.03 -0.72 0.72
SP 29.50 3.84 -0.42 0.13
PR 39.00 5.53 -0.45 -0.14
FL 27.59 3.86 -0.05 -0.15
TE 33.23 5.37 -0.17 -0.30
Cl 32.06 7.03 -0.49 -0.12
FE 36.51 5.13 -0.55 -0.24
OoP 32.39 4.54 -0.45 -0.14

1. Ponderada basandose en la distribucién de edades en ENAHO (INEI, 1999)

La confiabilidad indica en qué medida las diferencias individuales de los puntajes en
un test pueden ser atribuidos a las diferencias “verdaderas” de las caracteristicas
consideradas.

Los estudios de confiabilidad ejecutados sobre el I-CE se han centrado en la
consistencia interna y la confiabilidad retest. Para la muestra peruana los coeficientes alfa

de Cronbach se observan en la tabla N° 8, pudiéndose apreciar que la consistencia interna
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para el inventario total es muy alto: .93; para los componentes del I-CE oscila entre .77 y
91.

Los méas bajos coeficientes son para los subcomponentes de flexibilidad .48,
independencia y solucion de problemas .60. Los 13 factores restantes arrojan valores por
encima de .70.

Los diversos estudios de validez del I-CE basicamente estan destinados a demostrar
cuan exitoso y eficiente es este instrumento en la evaluaciéon de lo que se propone (por
ejemplo, inteligencia no cognitiva y sus componentes). En la tabla N° 9 se presentan los
resultados del analisis factorial confirmatorio de segundo orden en la muestra peruana. Los
pardmetros estimados se muestran en la figura N° 4, obtenida con el programa estadistico
Amos.

La prueba chi cuadrado para verificar el ajuste del modelo resulto significativa, como
se aprecia en la figura N° 4. De esta manera se verifica la estructura factorial 5 a 1
propuesta por Bar On (1997).

La tabla N° 9 muestra las cargas factoriales y comunalidades de los componentes en
un unico factor subyacente que denominaremos “cociente emocional general” tedrico

(CEG). Se aprecia que el componente CIA tiene la carga factorial mas elevada (0.92) con

una proporcién de varianza explicada de CEG del 85% seguida de CAG (carga factorial

0.88; % varianza explicada = 77), CAD (carga factorial = 0.78; % varianza explicada

61), CIE (carga factorial = 0.68; % varianza explicada = 46) y CME (carga factorial

0.61; % varianza explicada = 37).

Tabla 4

Analisis factorial confirmatorio de segundo orden para la muestra peruana

Componentes
Coeficientes estimados
Error estandar
Razén critica prueba de
hipétesis sobre el parametro
Coeficientes estimados
estandarizados (cargas
factoriales
Correlaciones multiples
cuadradas(comunalidades)

o
o)
a1
S

CIA 1.00 0.922
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CIE 0.418 0.011 38.319* 0.680 0.463

CAD 0.464 0.010 48.407* 0.782 0.611

CME 0.369 0.012 32.013* 0.612 0.374

CAG 0.459 0.007 61.299* 0.879 0.772
*p<.05

Abreviaturas: componentes: CIA = intrapersonal; CIE = interpersonal; CAD =
adaptabilidad; CME = manejo del estrés; CAG = estado de animo general. (Ugarriza, N.
2001).

2.4.3.2. “Escala Laboral CL —-SPL”’

Para el caso de la variable Clima Laboral se usara el instrumento de
Recoleccion de Datos denominado: “Escala Laboral CL —SPL”. Palma, S. (2004).
ESCALA CLIMA LABORAL CL — SPC.

Ficha Técnica

Nombre de la Escala : Clima Laboral CL-SPC

Autora : Sonia Palma Carrillo

Administracion : Individual o colectiva

Duracion : 15 a 30 minuto aproximadamente

Aplicacion : Trabajadores con dependencia laboral

Significacion : Nivel de percepcion global del ambiente laboral y especifica

con relacion a la Autorrealizacion, Involucramiento Laboral,
Supervision, Comunicacion y Condiciones Laborales.

Tipificacion X Baremos percentilares general para muestra total, por sexo,
jerarquia laboral y tipo de empresa. (Muestra Peruana: Lima
Metropolitana)

Descripcion: La Escala CL - SPC fue disefiada y elaborada por la Psicologa Sonia Palma
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Carrillo. Se trata de un instrumento disefiado con la técnica Likert comprendido 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 funcion 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 coordinacién con sus demdas compafieros y condiciones

laborales que facilitan su tarea. (Palma, 2004).

La aplicacion del Instrumento puede ser manual o computarizada, para la
calificacion, sin embrago debe necesariamente digitarse la calificacion en el sistema para
acceder a la puntuacién por factores y escala general de Clima Laboral. Que de acuerdo a
las normas técnicas establecidas se punttia 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.
Las categorias diagnosticas consideradas para el instrumento estan basadas en las

puntuaciones directas se toma como criterio que a mayor puntuacién es mas Favorable la

percepcion del ambiente de trabajo y a menor puntuacién se interpreta de manera contraria.
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Tabla 5
Correlaciones de los factores de la Escala Laboral CL —SPL

CATEGORIA FACTORES PUNTAJE TOTAL
Muy Favorable 42 - 50 210 - 250
Favorable 34-41 170 - 209
Media 26 — 33 130 - 169
Desfavorable 18 - 25 90-129
Muy Desfavorable 10 - 17 50 -89

2.4.4. Procedimiento para la recoleccion de datos

Para continuar con el procedimiento de este apartado se envié una carta a la
Universidad Privada Leonardo Da Vinci, dirigida a la Directora de Gestion del Talento
Humano, para que pueda canalizar una autorizacion por parte de la institucion educativa
superior para aplicar alli la presente investigacion, dirigido a colaboradores del area
administrativa.

Una vez aprobado el permiso para realizar el estudio se convocé a los colaboradores
a una reunion de presentacion para explicar procedimiento de analisis que se pretendia
realizar, ademas que conozcan a la autora y se pueda luego de ello aplicar el inventario y
escala sin mayor dificultad.

Después de dicha reunion con los colaboradores se coordind con la Directora de
Gestidn del Talento Humano para fijar dia y hora de aplicacién del inventario de Bar-On |-
CE y la Escala CL SPC.

Las pruebas se aplicaran con una semana de diferencia, con el objetivo que los
resultados de un instrumento no generen confusion o interrupcion con las preguntas
planteadas en el otro instrumento. Pues no es prudente que se vaya a generar una relacion
forzada.

Para aplicar los instrumentos se tomara en cuenta que se realice especificamente a los
grupos incluidos.

Ademas, en la reunion que se sostendra con los colaboradores administrativos se les

indicara que sean lo mas sinceros posibles y que los datos que registren no se consideran ni
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malos, ni buenos, simplemente es un dato que nos permitird obtener informacion para
plantear siempre propuestas de mejora para el trabajo al interior de la universidad.

Una vez aplicados el inventario y la escala se procedera a ordenar los formatos para
pasar a la etapa de como analizar y organizar los datos obtenidos.

Con todos los datos obtenidos es importante sefialar que se verificaran las hipotesis
planteadas que nos conllevara a la parte de discusion de los resultados, se obtengan luego

conclusiones y se finalizara con las recomendaciones respectivas.

2.5. Principios éticos

La autora del presente trabajo de investigacion tomo en cuenta los siguientes criterios
éticos en el desarrollo del presente proyecto de investigacion:

1. Tener la aprobacion del Presidente Fundador de la Universidad donde se aplico el
presente estudio.

2. Los instrumentos que se usaron para obtener la informacion estuvieron validados y
guardaron estrecha relacién con las variables que fueron investigadas.

3. La informacion que se obtuvo de la presente investigacion serdn Unica y
exclusivamente para la parte interesada, en este caso la Universidad Privada Leonardo Da
Vinci y su divulgacion solo sera para efectos del proyecto de tesis y tesis que se estaria
presentando a la Universidad Privada Sefior de Sipan, cualquier divulgacion adicional que
se pretenda hacer, debera tener el visto bueno de la institucién materia de estudio.

4. El procesamiento y analisis de todos los resultados obtenidos se realizaron con
veracidad, responsabilidad y profesionalismo, ya que los mismos sirvieron como referentes
para aplicar mejoras en la institucion, materia del presente estudio.

Asimismo, la presente investigacion considerd el codigo de ética del Psicologo
Peruano, para tener un comportamiento y desempefio ético durante todo el proceso que
implico la investigacion.

Los resultados que se obtuvieron del presente estudio son anénimos respecto de los
colaboradores que fueron entrevistados. Y el trabajo completo tendra la condicion de
confidencial y privado, solicitando a través de un permiso escrito a la institucion

investigada que el mismo pueda ser expuesto para un trabajo de tesis frente a un jurado que
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tiene claro el tema de la privacidad y confidencialidad por ser una institucion educativa

privada.

Asimismo, se han considerado también otros criterios éticos importantes:

a.  El consentimiento informado
El uso del consentimiento informado responde a una ética kantiana donde los seres
humanos deben ser tratados como un fin en si mismos y nunca como un medio para
conseguir algo.

Asi, los participantes del estudio deben estar de acuerdo con ser informantes y, a su
vez, deben conocer tanto sus derechos como sus responsabilidades dentro de la presente

investigacion.

b.  Laconfidencialidad

Los cddigos de ética toman en cuenta principalmente la seguridad y proteccién de la
identidad de las personas que participan como informantes en una investigacion. La
confidencialidad se refiere tanto al anonimato en la identidad de las personas participantes
en el estudio, como a la privacidad de la informacion que es revelada por los mismos, por

tanto, para mantenerla se asigna un nimero o un pseudénimo a los entrevistados.

2.6. Criterios de rigor cientifico

En el desarrollo del presente estudio la autora ha aplicado los criterios de rigor
cientifico, que son varios, pero se han considerado relevantes para nuestro caso los
siguientes:

La fiabilidad y la validez son cualidades esenciales que deben tener las pruebas o los
instrumentos de carécter cientifico para la recogida de datos, debido a que garantizan que
los resultados que se presentan son merecedores de crédito y confianza.

a. La fiabilidad, porqué sera posible replicar el presente estudio en su
metodologia y estrategias de recoleccion de datos para otras investigaciones, con
resultados independientes para cada caso particular.

b.  Lavalidez, porque se estan interpretando los datos de la forma més correcta y

objetiva posible, convirtiéndose asi en un soporte para futuras investigaciones similares.
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c.  El criterio de credibilidad o valor de la verdad, también denominado como
autenticidad, porque se esta tomando la informacion directa de los participantes en el
estudio, sin realizar conjeturas a priori sobre la realidad que se estudia.

d.  La transferibilidad o aplicabilidad, porque se pueden transferir los resultados
de la investigacion a otros contextos. Lo descrito servird para realizar comparaciones y
descubrir lo comdn y lo especifico con otros estudios.

e.  LaRelevancia, porque permitira evaluar el logro de los objetivos planteados en
el proyecto y dara cuenta de si finalmente se obtuvo un mejor conocimiento del fenémeno
o0 hubo alguna repercusion positiva en el contexto estudiado. Ademas los nuevos hallazgos
van a contribuir a la configuracion de nuevos planteamientos tedricos o conceptuales.

f. Minimizar los riesgos. El primero porque se ha cumplido con cada una de las
responsabilidades y obligaciones adquiridas con los informantes; el segundo por el uso
responsable de los datos proporcionados.

g. Neutralidad, en el sentido de que los resultados obtenidos no seran
manipulados para favorecer posturas o intereses personales de la autora de la presente

investigacion.

53



I11. RESULTADOS

3.1. Resultados en tablas

En el presente capitulo que corresponde a Resultados se ha procedido a realizar el
analisis estadistico e interpretacion de los resultados. La informacion se ha procesado en el
software de oficina Excel. Se ha consolidado en una base de datos en forma sistematizada,
la cual ha permitido concentrar toda la informacién y a partir de alli se han elaborado los
cuadros y gréfico que nos han permitido mostrar los resultados obtenidos de manera
resumida y clara. Asimismo, se ha logrado que cada gréfico o cuadro tenga una
interpretacion y/o lectura objetivo y pregunta. Asimismo, se ha logrado probar o descartar

las hipotesis planteadas en la presente investigacion.

El andlisis de datos se ha efectuado sobre la matriz de datos, utilizando el programa
de computacién Ms Excel. El proceso para efectuar el anlisis estadistico se ha realizado a
través de las siguientes acciones:

- Ingresar los datos en la base de datos

- Ejecutar el programa: SPSS.

- Explorar los datos:

a) Analizar descriptivamente los datos por variable.

b) Visualizar los datos por variable.

Analizar mediante pruebas estadisticas las hipotesis planteadas (analisis estadistico
inferencial).

- Realizar anélisis adicionales.

- Preparar los resultados para presentarlos (tablas, graficas, figuras, etcétera).

- Acontinuacion se detallan en el orden que corresponde:
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Inteligencia Emocional

Tabla 1

Nivel de Inteligencia emocional general en los colaboradores

de la Universidad Privada Leonardo Da Vinci.

Frecuencia Porcentaje

Bajo 9 13,6
Promedio. 56 84,8
Muy desarrollado 1 1,5

Total 66 100,0

Fuente: “Inventario de BarOn I-CE” (BarOn, 1997). Aplicado en setiembre 2015.

De la totalidad de colaboradores de la Universidad Privada Leonardo Da Vinci, el 84.8%

tiene un nivel promedio-adecuado de inteligencia emocional general, en tanto el 13.6%

muestra un nivel bajo-por mejorar de inteligencia emocional general, y por Gltimo, solo el

1.5% de los evaluados presenta un nivel muy desarrollado de inteligencia emocional

general. Este resultado significa que la mayoria de los colaboradores de la universidad

tienen en nivel de inteligencia emocional promedio — adecuado.
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Tabla 2

Componentes de inteligencia emocional de los colaboradores de la Universidad Privada

Leonardo Da Vinci.

) ) Muy Total
Bajo  Promedio
Desarrollado 66

Frecuencia 66 0 0
Intrapersonal )

Porcentaje 100% 0% 0%

Frecuencia 3 25 38
Interpersonal )

Porcentaje 4.5% 37.9% 57.6%

- Frecuencia 50 15 1

Adaptabilidad )

Porcentaje 75.8% 22.7% 1.5%
Manejo de Frecuencia 27 38 1
Estrés Porcentaje 40.9% 57.6% 1.5%
Estado de Frecuencia 48 18 0
Animo Porcentaje 727%  27.3% 0.0%

Fuente: “Inventario de BarOn I-CE” (BarOn, 1997). Aplicado en setiembre 2015.

Como se muestra en la Tabla 2, en cuanto al componente de I.E. Intrapersonal, el
100% de los evaluados presenta un nivel bajo-por mejorar; con respecto del componente
I.LE. Interpersonal, el 57.6% muestra un nivel muy desarrollado, a diferencia del 37.9% que
tiene un nivel promedio y el 4.5% un nivel bajo. En cuanto al componente de IE.
Adaptabilidad el 75.8% de los evaluados presenta un nivel bajo-por mejorar, en contrates
del 22.7% de nivel medio, y el 1.5% de nivel muy desarrollado. Por su parte, el
componente de I.E. Manejo del Estrés, el 57.6% presenta un nivel promedio, mientras que
el 40.9% muestra un nivel bajo-por mejorar, y el 1.5% un nivel muy desarrollado. Por
ultimo, en cuanto al componente de I.E. Estado de Animo General el 72.7% presenta un

nivel bajo-por mejorar, en tanto el 27.3% muestra un nivel promedio.
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Clima Laboral

Tabla 3

Clima laboral total en los colaboradores de la Universidad Privada Leonardo Da Vinci.
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje

acumulado

Media 14 21,2% 21,2 21,2

Favorable 40 60,6% 60,6 81,8

Muy Favorable 12 18,2% 18,2 100,0

Total 66 100% 100,0

Fuente: “Escala Laboral CL —SPL”. (Palma, S, 2004). Aplicado en setiembre 2015.

Como se presenta en la Tabla 3 en cuanto al clima laboral total, de los evaluados, el

60.6% presenta un nivel favorable de clima laboral, en tanto el 21.2% muestra un nivel

medio de clima laboral, por ultimo solo el 18.2% presenta un nivel muy favorable de clima

laboral, en contraste con estos datos, ninguno de los evaluados de la muestra indica un

nivel desfavorable de clima laboral en su centro de labores.
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Tabla 4

Frecuencia de los factores del clima laboral en los colaboradores de la Universidad

Privada Leonardo Da Vinci.

. Muy
Desfavorable Media  Favorable
Favorable
o Frecuencia 1 23 26 16
Realizacion Personal )
Porcentaje 1.5% 34.8% 39.4% 24.2%
Involucramiento Frecuencia 3 36 27
Laboral Porcentaje 4.5% 54.5% 40.9%
o Frecuencia 8 40 18
Supervision ]
Porcentaje 12.1% 60.6% 27.3%
o Frecuencia 1 12 35 18
Comunicacion )
Porcentaje 1.5% 18.2% 53.0% 27.3%
o Frecuencia 1 20 35 10
Condiciones Laborales )
Porcentaje 1.5% 30.3% 53.0% 15.2%

Fuente: “Escala Laboral CL —SPL”. (Palma, S, 2004). Aplicado en setiembre 2015.

Como se aprecia en la Tabla 4, en cuanto al factor de realizacion personal, el 39.4%
presenta un nivel favorable, en tanto el 34.8% muestra un nivel medio, y el 24.2% indica
un nivel muy favorable, en contraste el 1.5% demuestra un nivel desfavorable. Con
respecto al factor de involucramiento laboral, el 54.5% muestra un nivel favorable, en tanto

el 40.9% indica un nivel muy favorable, y solamente el 4.5% presenta un nivel medio.

Asimismo, en relacion al factor de supervision el 60.6% indica un nivel favorable,
mientras que el 27.3% presenta un nivel muy favorable, y por Gltimo el 12.1% muestra un
nivel medio, en contraste de estos resultados, ninguno de los evaluados muestra un nivel
desfavorable. A su vez, en cuanto al factor de comunicacion, el 53% presenta un nivel
favorable, en tanto el 27.3% muestra un nivel muy favorable, por otra lado, el 18.2% vy el
1.5% indican un nivel medio y desfavorable respectivamente. Por ultimo en cuanto al
factor de condiciones laborales, el 53% muestra un nivel favorable, a diferencia del 30.3%
que indica un nivel medio, un 15.2% un nivel muy favorable y solo el 1.5% un nivel

desfavorable.
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Relacion entre el componente intrapersonal y el clima laboral

Tabla 5
Correlacion entre el componente Intrapersonal y los factores de clima laboral

en los colaboradores de la Universidad Privada Leonardo Da Vinci.

Intrapersonal
Correlacion de Sig.
Pearson (bilateral)
Realizacion Personal .000 997
Involucramiento Laboral 128 .305
Supervisién .046 715
Comunicacion .096 444
Condiciones Laborales 101 422

Fuente: “Inventario de BarOn I-CE” (BarOn, 1997). “Escala Laboral CL —SPL”. (Palma,
S, 2004). Aplicado en setiembre 2015.

Como se muestra en la Tabla 5, no existe correlacion entre el componente
Intrapersonal de Inteligencia Emocional, con los factores del clima laboral, ya que la

significancia entre estos es mayor 0.05, en cada una de las correlaciones.
Relacion entre el componente interpersonal y el clima laboral
Tabla 6

Correlacion entre el componente Interpersonal y los factores de clima laboral en los

colaboradores de la Universidad Privada Leonardo Da Vinci.

Interpersonal
Correlacion de Sig. (bilateral)
Pearson
Realizacion Personal .006 .964
Involucramiento Laboral .168 176
Supervision 135 279
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Comunicacion .089 478

Condiciones Laborales 219 .077

Fuente: “Inventario de BarOn I-CE” (BarOn, 1997). “Escala Laboral CL —SPL”. (Palma,
S, 2004). Aplicado en setiembre 2015.

Como se muestra en la Tabla 6, no existe correlacion entre el componente
Interpersonal de Inteligencia Emocional, con los factores del clima laboral, ya que la

significancia entre estos es mayor 0.05, en cada una de las correlaciones.
Relacién entre el componente adaptabilidad y el clima laboral
Tabla 7

Correlacion entre el componente adaptabilidad y los factores de clima laboral en los

colaboradores de la Universidad Privada Leonardo Da Vinci.

Adaptabilidad

Correlacion de Pearson  Sig. (bilateral)

Realizacion Personal 101 418
Involucramiento Laboral ,251* 0.042
Supervision 113 .367
Comunicacion 202 104
Condiciones Laborales 181 145

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: “Inventario de BarOn I-CE” (BarOn, 1997). “Escala Laboral CL —SPL”. (Palma,
S, 2004). Aplicado en setiembre 2015.

Como se muestra en la Tabla 7, no existe correlacion entre el componente
Intrapersonal de Inteligencia Emocional, con cuatro de los cinco factores del clima laboral,
ya que la significancia entre estos es mayor a 0.05. Sin embargo, segun los resultados,
existe una correlacion positiva baja entre el componente Adaptabilidad de Inteligencia
Emocional con el factor de Involucramiento Laboral con un nivel de significancia de
p<0.05.
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Relacion entre el componente manejo de estrés y el clima laboral

Tabla 8
Correlacion entre el componente Manejo de Estrés y los factores de clima laboral en los

colaboradores de la Universidad Privada Leonardo Da Vinci.

Manejo de Estrés

Correlacion de Sig. (bilateral)
Pearson
Realizacion Personal .099 427
Involucramiento Laboral ,275* 0.025
Supervision 161 .198
Comunicacion 231 .061
Condiciones Laborales 179 .149

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: “Inventario de BarOn I-CE” (BarOn, 1997). “Escala Laboral CL —SPL”. (Palma,
S, 2004). Aplicado en setiembre 2015.

Como se muestra en la Tabla 8, no existe correlacion entre el componente Manejo de
Estrés de la Inteligencia Emocional, con cuatro de los cinco factores del clima laboral, ya
que la significancia entre estos es mayor 0.05. Sin embargo, segin los resultados, existe
una correlacion positiva baja entre el componente Manejo de Estrés de la Inteligencia
Emocional con el factor de Involucramiento Laboral con un nivel de significancia de
p<0.05.
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Relacion entre el componente estado de &nimo general y el clima laboral

Tabla 9
Correlacion entre el componente Estado de Animo General y los factores de clima laboral

en los colaboradores de la Universidad Privada Leonardo Da Vinci.

Estado de Animo General

Correlacion de Sig. (bilateral)
Pearson
Realizacion Personal -.025 .840
Involucramiento Laboral 232 .061
Supervision -.082 513
Comunicacion 016 .901
Condiciones Laborales 016 .900

Fuente: “Inventario de BarOn I-CE” (BarOn, 1997). “Escala Laboral CL —SPL”. (Palma,
S, 2004). Aplicado en setiembre 2015.

En la tabla 9 tenemos como resultado que no existe correlacion entre el componente
Estado de Animo General de la Inteligencia Emocional, con los factores del clima laboral,

ya que la significancia entre estos es mayor 0.05, en cada una de las correlaciones.
Finalmente, tenemos el resultado del objetivo general que busca determinar la

correlacion entre la Inteligencia Emocional y el Clima Laboral en los Colaboradores de la

Universidad Privada Leonardo Da Vinci.
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Relacion entre inteligencia emocional y clima laboral

Tabla 10
Correlacion entre inteligencia emocional y clima laboral en los colaboradores de la

Universidad Privada Leonardo Da Vinci.

Inteligencia
Emocional
Pearson 1
Inteligencia Emocional Sig. (bilateral)
N 66
Pearson ,153
Clima Laboral Sig. (bilateral) 221
N 66

Fuente: “Inventario de BarOn I-CE” (BarOn, 1997). “Escala Laboral CL —SPL”.(Palma,
S, 2004). Aplicado en setiembre 2015.

Como se visualiza en la Tabla 10, no existe relacion entre inteligencia emocional y
clima laboral en los colaboradores de la Universidad Privada Leonardo Da Vinci, ya que la
significancia bilateral entre ambas variables es igual a 0,221, siendo este mayor a 0.05, por
lo que el grado de probabilidad de error de que la correlacién sea verdadera es superior al
5%, siendo este Gltimo el maximo indicador de probabilidad de error, por lo que entonces

las variables son independientes la una de la otra en la muestra evaluada.
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3.2. Contrastacion de hipotesis

De acuerdo a los resultados descritos anteriormente se aceptan las siguientes

hipétesis:

Ho: No existe relacion significativa entre la inteligencia emocional y el clima laboral en los

colaboradores de la Universidad Privada Leonardo Da Vinci.

Asimismo, se rechazan las siguientes hipétesis:

Hi: Existe relacion significativa entre la inteligencia emocional y el clima laboral en los
colaboradores de la Universidad Privada Leonardo Da Vinci.

H1: Existe relacion entre el componente intrapersonal y los factores del clima laboral en
los colaboradores de la Universidad Privada Leonardo Da Vinci.

H2: Existe relacion entre el componente interpersonal y los factores del clima laboral en
los colaboradores de la Universidad Privada Leonardo Da Vinci.

H5: Existe relacion entre el componente estado de animo general y los factores del clima

laboral en los colaboradores de la Universidad Privada Leonardo Da Vinci.

Finalmente, se aceptan parcialmente las siguientes hipotesis:

H3: Existe relacion entre el componente adaptabilidad y los factores del clima laboral en
los colaboradores de la Universidad Privada Leonardo Da Vinci. Ya que existe correlacion
positiva baja entre el componente adaptabilidad e involucramiento laboral, con un nivel de

significancia p<0.05.

H4: Existe relacion entre el componente Manejo de estrés y los factores del clima laboral
en los colaboradores de la Universidad Privada Leonardo Da Vinci. Ya que existe
correlacion positiva baja entre el componente manejo de estrés e involucramiento laboral,

con un nivel de significancia p<0.05.
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3.3. Discusioén de resultados

Los resultados encontrados han facilitado valorar las respuestas y opiniones de la
poblacién encuestada. Es importante indicar que esta informacion es importante y
relevante para que la universidad privada Leonardo Da Vinci la pueda tomar en cuenta en

la solucion de su problematica y/o en la gestion de su recurso humano.

En cuanto al resultado encontrado en la Tabla 1 sobre el nivel de inteligencia
emocional (I.E.) se muestra que el 84.8% de los que pertenecen a la muestra tienen un
nivel promedio/adecuado de I.E., estos datos son superiores a los resultados de Gutiérrez,
(2017) en Trujillo, que en su investigacion obtuvo como resultados que solo un 16%
presentaban un nivel promedio de inteligencia emocional, muy bajo 20%, alto y muy alto
20%. Asimismo, Aguayo, (2017) en su investigacion realizada en Quito encuentra en el
personal una inteligencia emocional normal, en un 44%, moderadamente alto 23% y muy
alto 11%. Con estos resultados podemos sefialar que el nivel de inteligencia encontrado
en este estudio se constituye en una oportunidad para poder trabajar y potenciar el nivel

de inteligencia emocional para que se pueda desarrollar mas.

Respecto del resultado encontrado en la Tabla 2, en cuanto al componente de I.E.
Intrapersonal, el 100% de los evaluados presenta un nivel bajo-por mejorar; con respecto
del componente LE. Interpersonal, el 57.6% muestra un nivel muy desarrollado, en
cuanto al componente de I.E. Adaptabilidad el 75.8% de los evaluados presenta un nivel
bajo-por mejorar, por su parte, el componente de I.LE. Manejo del Estrés, el 57.6%
presenta un nivel promedio, por Gltimo, en cuanto al componente de |.E. Estado de
Animo General el 72.7% presenta un nivel bajo-por mejorar, si comparamos estos
resultados con los encontrados por Gutiérrez (2017) en Trujillo hay diferencias amplias,
ya que muestra que en la dimension Intrapersonal destaca el 28% en la alternativa baja,
en cuanto a la dimension Interpersonal podemos ver que el 24% muestran un nivel
promedio, en la dimensién Adaptabilidad vemos que el porcentaje es el mismo para las
alternativas y no destaca ninguno al igual que en Manejo de Tension y finalmente la
dimension Animo en General destaca el 28% con un nivel muy bajo de Inteligencia
Emocional. Estos resultados muy distintos podrian deberse a los rubros que son
totalmente diferentes en ambos estudios, esto se puede corroborar en la investigacion de
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Juarez (2017 en Lima, estudio que se aplico a los trabajadores de Defensa Civil, en los
resultados de las dimensiones de inteligencia emocional de manera independiente, se
determind que la inteligencia personal es la que tenia una mejor calificacion con el nivel
de alto en un 62.5%, seguido de la inteligencia interpersonal con un 31.3%, y, por ultimo,
tenemos al manejo de estrés con un 25.0%; sin embargo, la primera dimension est4 por
encima del porcentaje de la variable inteligencia emocional (37.5%) y las dos siguientes

se encuentran por debajo.

Otro de los resultados relevantes es el Clima Laboral y tal como se presenta en la
Tabla 3 en cuanto al clima laboral total, de los evaluados, el 60.6% presenta un nivel
favorable de clima laboral, en tanto el 21.2% muestra un nivel medio de clima laboral,
por ultimo solo el 18.2% presenta un nivel muy favorable de clima laboral, en contraste
con estos datos, ninguno de los evaluados de la muestra indica un nivel desfavorable de
clima laboral en su centro de la labores. Asimismo, Pilares (2015) en Abancay en los
resultados de su investigacion de clima laboral general de los docentes encuentra un
predominante nivel desfavorable en un 44,33% siguiéndole en importancia el nivel medio
con un 39,62% y con el nivel favorable 8,49%, el nivel muy desfavorable 7,54%. Por
otro lado Aguayo, (2017) en su investigacion realizada en Quito, encuentra en la variable
clima laboral que la mayoria del personal tiene un percepcion que se encuentra en la
escala favorable, equivalente al 74%, por otro lado el 17% de la poblacion posee una
percepcion de clima muy favorable y el 9% una escala media de clima laboral, probando
que el personal de la compafiia posee un equilibrio de bienestar tanto fisico, psicol6gico y
social en el cual puede desarrollar satisfactoriamente sus actividades. Con estos
resultados se puede notar que en ciertos sectores es mas sensible que en otros, ya que por
ejemplo el sector docente evaluado en el caso de Pilares (2015) el nivel desfavorable es
mas alto que en los otros casos, podemos notar también que en términos generales hay

esfuerzos del mismo personal por tener una convivencia positiva en su centro de labores.

Continuando con la discusion y analisis de los resultados, tenemos en las Tabla 5, 6,
7, 8 'y 9 un resultado que muestra que no existe correlacion entre los componentes de la
inteligencia emocional: Intrapersonal, Interpersonal, Adaptabilidad, Manejo de Estrés y
Estado de Animo General con los factores de Clima Laboral, ya que la significancia entre

estos es mayor 0.05, en cada una de las correlaciones. Por el contrario estos resultados

66



difieren en parte con los encontrados por Matassini (2012) en su estudio en Lima, donde
concluye que si existia una correlacion significativa directa y buena entre el componente
Intrapersonal de la Inteligencia Emocional y el Clima Organizacional. Habiendo obtenido
una correlacion de 0,466 y un nivel de significancia menor a 0.05, concluyd que dicha
correlacion es directa y medianamente buena. Para el caso del componente Interpersonal
de la inteligencia emocional tuvo como resultado que no existia relacion con el clima
organizacional. Se obtuvo una significancia bilateral de 0,058 la misma que se encontro
fuera del valor permitido (p < 0,05). Para el componente Adaptabilidad se tuvo como
conclusion que si existia una correlacion significativa directa y buena entre el componente
Adaptabilidad de la Inteligencia Emocional y el Clima Organizacional. En el caso del
componente Manejo del Estrés se concluyd que si existia una correlacion significativa
directa y buena entre el componente Manejo del Estrés de la Inteligencia Emocional y el
Clima Organizacional. Se obtuvo una correlacion de 0,563 concluyéndose que dicha
correlacion era directa y mediana. Finalmente en lo que respecta a las variables principales
el estudio concluy6 que no existia correlacion entre el componente Estado de Animo de la
Inteligencia Emocional y el Clima Organizacional, ya que se obtuvo una correlacion de -
0,024, resultando una correlacion inversa. Pero los resultados del presente estudio
coinciden con los encontrados por Villarreal, (2017), cuyo estudio realizado en Lima
encontrd resultados similares, ya que en su investigacion resulté que no existe relacion
entre los componentes de la inteligencia emocional: Intrapersonal, Interpersonal,
Adaptabilidad, Manejo de Estrés y Estado de Animo General con los factores de Clima
Laboral, en el grupo de los trabajadores técnicos mujeres de dicho estudio, debido a que la
probabilidad en todos los casos es mayor a 0.05.

Tenemos para finalizar la Tabla 10, donde se muestra como resultado que no existe
relacion entre inteligencia emocional y clima laboral en los colaboradores de la
Universidad Privada Leonardo Da Vinci, ya que la significancia bilateral entre ambas
variables es igual a 0,221, siendo este mayor a 0.05, por lo que el grado de probabilidad de
error de que la correlacion fuera verdadera resultd superior al 5%, siendo este ultimo el
méaximo indicador de probabilidad de error, por lo que entonces las variables son
independientes la una de la otra en la muestra evaluada de esta investigacion. Pero este
resultado obtenido no coincide con Juarez, (2017), quien muestra como resultado que

cuando los colaboradores consideran que la inteligencia emocional es regular, el clima
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organizacional también es regular, con un porcentaje de relacién de 43.8% y bueno en un
18.8%; asi mismo, cuando los colaboradores estiman que la inteligencia emocional es alta,
el clima organizacional es bueno en un 18.8%. Otra investigacion de Morote, (2017)
obtuvo como resultado que el valor de la significancia de la relacién de las variables
inteligencia emocional y clima laboral fue menor que el nivel propuesto (p=0,001<0,05)
por lo que hay evidencia para rechazar la hipétesis nula y afirmar que si existe relacion
entre la Inteligencia emocional y el clima laboral de las enfermeras del servicio de sala de
operaciones del Hospital Hipdlito Unanue, la misma que es baja y positiva (r = 0,458),
interpretindose como a mayor inteligencia emocional, mayor clima laboral. Asimismo,
tenemos el resultado de la investigacion de Matassini, (2012), quien obtuvo un nivel de
significacion alfa = 0,05 y sig.b (p-valor) de 0.001, por lo cual se da por aceptado que si
existe una correlacion significativa entre los niveles de Inteligencia Emocional de los
docentes y el Clima Organizacional de la institucion educativa. Se obtuvo una correlacion
de 0,536 y se concluyd que dicha correlacion es directa y medianamente buena. Pero
tenemos que considerar también los resultados de Montoya (2015), los cuales son muy
similares a los de la presente investigacion, pues obtiene en el analisis del coeficiente de
correlacion de Spearman que la Inteligencia Emocional y el Clima Organizacional es -,019
Sig. (bilateral) ,854 N 93; se evidencia que es mayor que el p valor 0,05. El analisis
estadistico revelé por tanto que no existia relacion entre la Inteligencia Emocional y el
Clima Organizacional, también mostré que no habia relacion entre sus dimensiones a
excepcion del componente intrapersonal de la inteligencia emocional y el clima
organizacional en la que existe una relacion incipiente o débil segin los resultados
estadisticos obtenidos.

Con todos los hallazgos encontrados en las investigaciones sobre la relacion entre
inteligencia emocional y clima laboral podemos tomar en cuenta que hay casos en lo que la
relacion existe y otras investigaciones donde no se presenta, esta situacion podria estar
determinada por el tipo de empresa o institucion donde se realiza el estudio y por la
naturaleza o caracteristicas del recurso humano que es evaluado. Asimismo, se puede
afirmar que la no correlacion de las variables en la muestra estudiada, se deba a
particularidades propias del medio, factores que escapan del presente estudio, a partir de

esto se adhiere que estos resultados no puede ser generalizados.
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IV CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

De la totalidad de colaboradores de la Universidad Privada Leonardo Da Vinci, el
84.8% tiene un nivel promedio-adecuado de inteligencia emocional general, en tanto el
13.6% muestra un nivel bajo-por mejorar de inteligencia emocional general, y por ultimo,
solo el 1.5% de los evaluados presenta un nivel muy desarrollado de inteligencia
emocional general. Este resultado significa que la mayoria de los colaboradores de la

universidad tienen un nivel de inteligencia emocional promedio — adecuado.

Respecto del componente de I.E. Intrapersonal, el 100% de los evaluados presenta
un nivel bajo-por mejorar; con respecto del componente I.E. Interpersonal, el 57.6%
muestra un nivel muy desarrollado, a diferencia del 37.9% que tiene un nivel promedio y el
4.5% un nivel bajo. En cuanto al componente de |.E. Adaptabilidad el 75.8% de los
evaluados presenta un nivel bajo-por mejorar, en contrate del 22.7% de nivel medio, y el
1.5% de nivel muy desarrollado. Por su parte, el componente de I.E. Manejo del Estrés, el
57.6% presenta un nivel promedio, mientras que el 40.9% muestra un nivel bajo-por
mejorar, y el 1.5% un nivel muy desarrollado. Por Gltimo, en cuanto al componente de I.E.
Estado de Animo General el 72.7% presenta un nivel bajo-por mejorar, en tanto el 27.3%

muestra un nivel promedio.

Del total de los evaluados, el 60.6% presenta un nivel favorable de clima laboral, en
tanto el 21.2% muestra un nivel medio de clima laboral, por Gltimo solo el 18.2% presenta
un nivel muy favorable de clima laboral, en contraste con estos datos, ninguno de los
evaluados de la muestra indica un nivel desfavorable de clima laboral en su centro de

labores, este resultado puede interpretarse como auspicioso.

Se concluye que en el factor de realizacion personal, el 39.4% presenta un nivel
favorable, en tanto el 34.8% muestra un nivel medio, y el 24.2% indica un nivel muy
favorable, en contraste el 1.5% demuestra un nivel desfavorable. Con respecto al factor de
involucramiento laboral, el 54.5% muestra un nivel favorable, en tanto el 40.9% indica un

nivel muy favorable, y solamente el 4.5% presenta un nivel medio. Asimismo, en relacion
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al factor de supervision el 60.6% indica un nivel favorable, mientras que el 27.3% presenta
un nivel muy favorable, y por ultimo el 12.1% muestra un nivel medio, en contraste de
estos resultados, ninguno de los evaluados muestra un nivel desfavorable. A su vez, en
cuanto al factor de comunicacion, el 53% presenta un nivel favorable, en tanto el 27.3%
muestra un nivel muy favorable, por otra lado, el 18.2% y el 1.5% indican un nivel medio
y desfavorable respectivamente. Por ultimo en cuanto al factor de condiciones laborales, el
53% muestra un nivel favorable, a diferencia del 30.3% que indica un nivel medio, un

15.2% un nivel muy favorable y solo el 1.5% un nivel desfavorable.

No existe relacion entre el componente intrapersonal de inteligencia emocional y los
factores del clima laboral en los colaboradores de la Universidad Privada Leonardo Da

Vinci.

No existe relacion entre el componente interpersonal de inteligencia emocional y los
factores del clima laboral en los colaboradores de la Universidad Privada Leonardo Da

Vinci.

Existe relacion positiva baja entre los componentes adaptabilidad y Manejo de Estrés
de la Inteligencia Emocional con el factor de Involucramiento Laboral del clima laboral en

los colaboradores de la Universidad Privada Leonardo Da Vinci.

No existe relacion entre el componente de Estado de Animo General y los factores de
clima laboral en los colaboradores de la Universidad Privada Leonardo Da Vinci.

Finalmente los resultados arriban a que no existe relacion entre la Inteligencia

Emocional y el Clima Laboral en los colaboradores de la Universidad Privada Leonardo
Da Vinci.
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4.2. Recomendaciones

En base a los resultados y conclusiones planteamos las siguientes recomendaciones:

Que el area de Recursos Humanos potencie en los colaboradores el nivel de
inteligencia emocional, a traves de la realizacion de talleres, toda vez que esto permitird un
mejor desenvolvimiento emocional en la vida personal y laboral de los mismos. Trasladar
esta experiencia también al staff de docentes para que esta mejora del componente
emocional repercuta en bien del alumnado, ya que éstos serian beneficiados con un mejor

servicio y atencion de parte de los docentes y administrativos.

Que el area de Recursos Humanos lleve a cabo talleres especificos para abordar los
componentes de la inteligencia emocional: intrapersonal, interpersonal, adaptabilidad,
manejo de estrés, estado de animo con el objetivo de determinar fortalezas y debilidades,
de tal forma que los colaboradores logren identificar y conocer como trabajar en la mejora
de los mismos. Es en ese sentido que se trabajard con material utilizado en empresas y
organizaciones para el aprendizaje de habilidades que se llaman blandas o personales:
comunicacion, inteligencia emocional, liderazgo, gestion del cambio, creatividad y

motivacidn, el cual se anexa al final de la presente investigacion.

Que el area de Recursos Humanos a través de la realizacion de talleres les ayude a
identificar cudles son los aspectos que mas valoran los colaboradores y que les lleva a tener
una apreciacion favorable del clima laboral, para potenciar y reforzar dichos aspectos con
miras a sostener y mejorar el clima laboral en la Universidad Privada Leonardo Da Vinci,

hasta llevarlo a un nivel de excelencia.

Sugerir al area de Recursos Humanos proponga a la Alta Direccion se haga una
revision de las condiciones laborales, ya que si bien es cierto el clima laboral es visto como
favorable en la Universidad Privada Leonardo Da Vinci, tenemos que la tercera parte de
los colaboradores califica las condiciones laborales en un nivel medio, lo cual se interpreta
que no hay una satisfaccion plena con las condiciones actuales y podrian trasladar esa

insatisfaccion media a no sentirse satisfechos en la universidad.
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Sugerir al area de Recursos Humanos proponga a la Alta Direccién que después de
llevar a cabo las recomendaciones presentadas a la Universidad Privada Leonardo Da
Vinci, se aplique nuevamente el estudio para contrastar los resultados y obtener
informacidn actualizada. Consideramos que es relevante en la medida que el tratamiento y
motivacion del recurso humano debe ser visto por la universidad como un proceso

continuo y permanente.

Sugerir al area de Recursos Humanos que presente un informe a la Alta Direccion de
la Universidad Privada Leonardo Da Vinci, de los hallazgos del presente estudio a través
de una exposicion que muestre en forma clara, objetiva y didactica los resultados

obtenidos.

Difundir los resultados de la aplicacion de estas recomendaciones a través de

articulos e informes para que sirva de referencia a otras instituciones similares.
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ANEXO 1

INVENTARIO DE INTELIGENCIA EMOCIONAL

ADAPTADO POR UGARRIZA 2003

INSTRUCCIONES: en este cuadernillo encontrara 133 afirmaciones sobre
maneras de sentir, pensar o actuar. Léalas atentamente y decide en qué
medida cada una escribe 0 no su verdadero modo de ser. Hay cinco posibles
respuestas para cada frase.
1. Raravez o nunca
2. Pocas veces
3. Algunas veces
4. Muchas veces
5. Muy frecuentemente o siempre
Una vez decidida tu respuesta, usted debe indicarla en el Ilugar
correspondiente de la HOJA DE RESPUESTA. Hagalo asi: verifique la cifra
gue tiene la respuesta elegida y sombrea el circulo que rodea a esa cifra. Si
después cambia de opinidn o ve que ha cometido un error, jno borre! Haga una
“X” sobre la respuesta que desea cambiar y después sombree la cifra de la
nueva respuesta.
Para superar las dificultades que se me presentan actu6 paso a paso.
Me resulta dificil disfrutar de la vida.
Prefiero un tipo de trabajo en el cual me indique casi todo lo que debo hacer.
Sé como manejar los problemas méas desagradables.
Me agradan las personas que conozco.
Trato de valorar y darle el mejor sentido a mi vida.
Me resulta relativamente facil expresar mis sentimientos.
Trato de ser realista, no me gusta fantasear ni sofiar despierto(a).

Entro facilmente en contacto con mis emociones.

10. Soy incapaz de demostrar afecto.

11. Me siento seguro(a) de mi mismo(a) en la mayoria de las situaciones.

12. Tengo la sensacion que algo no esta bien en mi cabeza.
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13.
14.
15.

16.
17.
18.
19.

20.
21.

22.
23.
24,
25.
26.
27.
28.
29.

30.
31.
32.

33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.

Tengo problemas para controlarme cuando me enojo.

Me resulta dificil comenzar cosas nuevas.

Frente a una situacion problematica obtengo la mayor cantidad de informacion
posible para comprender mejor lo que esta pasando.

Me gusta ayudar a la gente.

Me es dificil sonreir.

Soy incapaz de comprender como se sienten los demas.

Cuando trabajo con otras personas, tiendo a confiar mas en las ideas de los
demas que en las mias propias.

Creo que tengo capacidad para poder controlas las situaciones dificiles.

No puedo identificar mis cualidades, no sé realmente para que cosas soy
bueno(a).

No soy capaz de expresar mis sentimientos.

Me es dificil compartir mis sentimientos mas intimos.

No tengo confianza en mi mismo(a).

Creo que he perdido la cabeza.

Casi todo lo que hago, lo hago con optimismao.

Cuando comienzo a hablar me resulta dificil detenerme.

En general, me resulta dificil adaptarme a los cambios.

Antes de intentar solucionar un problema me gusta obtener un panorama
general del mismo.

No me molesta aprovecharme de los demés, especialmente se lo merece.
Soy una persona bastante alegre y optimista.

Prefiero que los otros tomen la decisién por mi. Puedo manejar situaciones de
estrés sin ponerme demasiado nervioso(a).

Tengo pensamientos positivos para con los demas.

Me es dificil entender como me siento.

He logrado muy poco en los ultimos afios.

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

He tenido experiencias extrafias que son inexplicables.

Me resulta facil hacer amigos(as).

Me tengo mucho respeto.

Hago cosas muy raras.
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41.
42.
43.
44,
45.
46.
47.
48.
49.
50.
51.
52.
53.
54.
55.
56.
S7.
58.
59.

60.

61.
62.
63.
64.
65.
66.
67.
68.
69.
70.
71.

Soy impulsivo(a) y esto me trae problemas.

Me resulta dificil cambiar de opinion.

Tengo la capacidad para comprender los sentimientos ajenos.

Lo primero que hago cuando tengo un problema es detenerme a pensar.
A la gente le resulta dificil confiar en mi.

Estoy contento(a) con mi vida.

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

No resisto el estrés.

En mi vida no hago nada malo.

No disfruto lo que hago.

Me resulta dificil expresar mis sentimientos mas intimos.

La gente no comprende mi manera de pesar.

En general, espero que suceda lo mejor.

Mis amistades me confian sus intimidades.

No me siento bien conmigo mismo(a).

Percibo cosas extrafias que los demas no ven.

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

Me resulta facil adaptar, me a situaciones nuevas.

Frente a una situacion problemética, analizo todas las opciones y luego opto
por la que considero mejor.

Si veo a un nifio llorando me detengo a ayudarlo a encontrar a sus, aunque en
ese momento tenga otro compromiso.

Soy una persona divertida.

Soy consciente de cdmo me siento.

Siento que me resulta dificil controlar mi ansiedad.

Nada me perturba.

No me entusiasma mucho mis intereses.

Cuando no estoy de acuerdo con alguien siento que se lo puedo decir.
Tengo una tendencia a perder contacto con la realidad y a fantasear.
Me es dificil relacionarme con los demas.

Me resulta dificil aceptarme tal como soy.

Me siento como si estuviera separado(a) de mi cuerpo.

Me importa lo que puede sucederlo a los demas.
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72.
73.
74.

75.

76.
7.
78.
79.

80.
81.
82.
83.

84.
85.
86.
87.
88.

89.
90.
91.
92.
93.
94.
95.
96.
97.
98.
99.

Soy impaciente.

Puedo cambiar mis viejas costumbres.

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

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

Me deprimo.

Sé como mantener la calma en situaciones dificiles.

Nunca he mentido.

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

Trato de seguir con las cosas que me gustan.

Me resulta dificil decir “NO” aunque tenga el deseo de hacerlo.

Me dejo llevar por mi imaginacion y mis fantasias.

Mis relaciones mas cercanas significan mucho, tanto para mi como para mis
amigos.

Me siento feliz conmigo mismo (a).

Tengo reacciones fuertes, intensas que son dificiles de controlar.

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

Soy inconsciente de lo que me esta pasando, aun cuando estoy alterado(a).
Para poder resolver una situacidon que se me presenta, analizo todas las
posibilidades existentes.

Soy respetuoso(a) con los demas.

No estoy muy contento(a) con mi vida.

Prefiero seguir a otros, a ser lider.

Me resulta dificil enfrentar las cosas desagradables de la vida.

Nunca he violado la ley.

Disfruto de las cosas que me interesan.

Me resulta relativamente facil decirle a la gente lo que pienso.

Tengo tendencia a exagerar.

Soy sensible a los sentimientos de las otras personas.

Mantengo buenas relaciones con la gente.

Estoy contento(a) con mi cuerpo.
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100.
101.
102.
103.
104.
105.

106.
107.
108.
109.
110.
111.

112.
113.
114,
115.
116.
117.

118.
1109.
120.
121.
122.
123.
124.
125.
126.
127.
128.

Soy una persona muy extrafa.

Soy impulsivo(a).

Me resulta dificil cambiar mis costumbres.

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

Disfruto las vacaciones y los fines de semana.

En general, tengo una actitud positiva para todo, aun cuando surjan

inconvenientes.

Tengo tendencia a apegarme demasiado a la gente.

Creo en mi capacidad para manejar los problemas mas dificiles.

No me siento avergonzado(a) por nada de los que he hecho hasta ahora.
Trato de aprovechar al maximo las cosas que me gustan.

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

Soy capaz de dejar de fantasear para inmediatamente ponerme a tono la

realidad.

Las demas opinan que soy una persona sociable.

Estoy contento(a) en las forma como me veo.

Tengo pensamientos extrafios que los demas no logran entender.
Me es dificil describir lo que siento.

Tengo mal carécter.

Por lo general, me trabo cuando analizo diferentes opciones para resolver un

problema.

Me es dificil ver sufrir a la gente.

Me gusta divertirme.

Me parece que necesito de los demas, mas de lo que ellos me necesitan.
Me pongo ansioso.

Nunca tengo un mal dia.

Intento no herir los sentimientos de los demas.

No tengo idea de lo que quiero hacer en mi vida.

Me es dificil hacer valer mis derechos.

Me es dificil ser realista.

No mantengo relacion con mis amistades.

Mis cualidades superan a mis defectos y esto me permite estar contento(a)

conmigo mismo(a).
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129.
130.

131.

132.
133.

Tengo una tendencia de explotar de rabia facilmente.

Si me viera obligado(a) a dejar mi casa actual, me serd dificil adaptare
nuevamente.

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

He respondido sinceramente y honestamente a las frases anteriores.

He respondido sincera y honestamente a las frases anteriores.
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ANEXO 2
VALIDEZ ITEM-TEST DEL BARON ICE DE LA MUESTRA

ITEM COEFI. ITEM COEFIl. ITEM COEFI. ITEM COEFI.

1 0.273 35 0.322 69 0.256 103 0.295
2 0.273 36 0.374 70 0.447 104 0.289
3 0.214 37 0.294 71 0.394 105 0.352
4 0.297 38 0.424 72 0.349 106 0.303
5 0.297 39 0.424 73 0.338 107 0.254
6 0.373 40 0.243 74 0.334 108 0.264
7 0.267 41 0.322 75 0.251 109 0.351
8 0.245 42 0.449 76 0.371 110 0.267
9 0.251 43 0.455 77 0.295 111 0.253
10 0.476 44 0.410 78 0.252 112 0.296
11 0.503 45 0.337 79 0.301 113 0.305
12 0.384 46 0.380 80 0.334 114 0.253
13 0.506 47 0.343 81 0.254 115 0.236
14 0.358 48 0.307 82 0.301 116 0.261
15 0.289 49 0.343 83 0.343 117 0.237
16 0.376 50 0.412 84 0.350 118 0.232
17 0.560 51 0.316 85 0.353 119 0.287
18 0.587 52 0.400 86 0.245 120 0.264
19 0.473 53 0.385 87 0.372 121 0.266
20 0.466 54 0.319 88 0.382 122 0.254
21 0.261 55 0.363 89 0.342 123 0.266
22 0.492 56 0.306 90 0.294 124 0.357
23 0.384 57 0.280 91 0.261 125 0.316
24 0.474 58 0.318 92 0.357 126 0.288
25 0.432 59 0.347 93 0.316 127 0.242
26 0.217 60 0.322 94 0.280 128 0.314
27 0.443 61 0.384 95 0.283 129 0.235
28 0.346 62 0.436 96 0.266 130 0.334
29 0.381 63 0.333 97 0.315 131 0.364
30 0.423 64 0.333 98 0.342 132 0.232
31 0.288 65 0.278 99 0.259 133 0.345
32 0.410 66 0.346 100 0.331

33 0.275 67 0.316 101 0.215

34 0.429 68 0.324 102 0.260
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ANEXO 3

ESCALA DE CLIMA LABORAL

Edad: _ Género: M () F () Cargo: Fecha:

A continuacion encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las
caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una de las
proposiciones tienen cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa
mejor su Ambiente Laboral. Lea cuidadosamente cada proposiciébn y marque con
un aspa (X) solo 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

=

.. Existen oportunidades de progresar en la institucion.

2...Se siente comprometido con el éxito en Ia
organizacion.

3. .. El superior brinda apoyo para superar los obstaculos
gue se presentan.

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

o

.. Los comparieros de trabajo cooperan entre si.

o

.. 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 oficina, la informacion fluye adecuadamente.

10. Los objetivos de trabajo son retadores.

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

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

13. 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
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decisiones en tareas de sus responsabilidades.

16.

Se valora los altos niveles de desempefio.

17.

Los trabajadores estan comprometidos con la
organizacion.

18.

Se recibe la preparacion necesaria para realizar el
trabajo.

19.

Existen suficientes canales de comunicacion.

20.

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

21.

Los supervisores expresan reconocimiento por los
logros.

22.

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

23.

Las responsabilidades del puesto estan claramente
definidas.

24.

Es posible la interaccion con personas de mayor
jerarquia.

25.

Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo
lo mejor que se 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 la institucion, se afrontan y superan los
obstéculos.

30.

Existe buena administraciéon 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.

La remuneracion es atractiva en comparacién con
la de otras organizaciones.

36.

La empresa promueve el desarrollo del personal.

37.

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

38.

Los objetivos del trabajo estan claramente
definidos.

39.

El Supervisor (Jefe) escucha los planteamientos
gue se le hacen.

40.

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

41.

Se promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras.
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42.

Hay clara definicion de visién, mision y valores en
la institucion.

43.

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

44,

Existe colaboracion entre el personal de las
diversas oficinas.

45.

Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

46.

Se reconocen los logros en el trabajo.

47.

La organizacion es buena opcion para alcanzar
calidad de vida laboral

48.

Existe un trato justo en la institucion.

49.

Se conocen los avances en las otras areas de la
organizacion.

50.

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y
los logros.
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ANEXO 4

VALIDEZ ITEM-TEST DE LA ESCALA DE CLIMA LABORAL

ITEM COEFICIENTE ITEM COEFICIENTE
1 0.578 26 0.666
2 0.477 27 0.476
3 0.601 28 0.626
4 0.428 29 0.279
5 0.481 30 0.398
6 0.451 31 0.672
7 0.286 32 0.556
8 0.369 33 0.438
9 0.625 34 0.664
10 0.586 35 0.535
11 0.676 36 0.586
12 0.451 37 0.350
13 0.615 38 0.431
14 0.678 39 0.730
15 0.547 40 0.375
16 0.593 41 0.680
17 0.315 42 0.601
18 0.652 43 0.623
19 0.642 44 0.582
20 0.580 45 0.585
21 0.675 46 0.541
22 0.379 47 0.784
23 0.514 48 0.795
24 0.452 49 0.361
25 0.585 50 0.297
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ANEXO 5
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ANEXO 6

MATRIZ DE TESIS: “RELACION ENTRE LA INTELIGENCIA EMOCIONAL Y CLIMA
LABORAL EN LOS COLABORADORES DE LA UNIVERSIDAD PRIVADA LEONARDO
DA VINCT”.

Objetivo general Hipétesis general Variable 1: Inteligencia Inteligencia Emocional Disefio de tipo Instrumento de Recoleccion
Inteligencia Emaocional Emocional Descriptivo de Datos denominado:
¢ Existe relacion entre Determinar la relacion Hi: Existe relacion Comprensioén emocional “Inventario de Bar-On I-
la inteligencia entre la Inteligencia significativa entre la Variable 2: Componente de si mismo (CM) Disefio CE” Bar On (1997).
emocional y el clima Emocional y el Clima inteligencia emacional y el Clima Laboral Intrapersonal Correlacional
laboral en los Laboral en los clima laboral en los Asertividad (AS)
colaboradores de la colaboradores de la colaboradores de la
Universidad Privada Universidad Privada Universidad Privada Autoconcepto (AC)
Leonardo Da Vinci? Leonardo Da Vinci. Leonardo Da Vinci. Instrumento de Recoleccion
Autorrealizacion (AR) de Datos denominado:
HO: No existe “Escala Laboral CL —SPL”.
Objetivos especificos relacion significativa entre Independencia(IN) (
la inteligencia emocional y Clima Laboral CL — SPL).
Analizar el nivel de | el clima laboral en los
Inteligencia Emocional | colaboradores de la
en los colaboradores de | Universidad Privada Empatia (EM)
la Universidad Privada | Leonardo Da Vinci.
Leonardo Da Vinci. RelacioNes
Componente Interpersonales (RI)
Analizar el Clima Interpersonal Responsabilidad ~ Social
Laboral en los Hipotesis especificas (RS)
colaboradores de la
Universidad  Privada H1 Existe relacion
Leonardo Da Vinci. entre el componente Solucion de problemas
intrapersonal 'y los (SP)
Precisar  si  existe factores del clima
relacion BT el ol en 5 Componente de Prueba de realidad (PR)
f:omponente colgbora_tdores de_ la adaptabilidad
intrapersonal y  los Universidad  Privada
factores del clima Leonardo Da Vinci.
laboral en los
colgbora}dores de? la H2 Existe relacion Felicidad (FE)
Universidad  Privada entre el componente
Leonardo Da Vinci. interpersonal y 'Ios Optimismo (OP
factores del clima
. . . Componente del
Precisar  si  existe laboral en los .
-, estado de &animo
relacion  entre el colaboradores de la . ’
componente Uiversksl | Rk general Tolerancia al estrés (TE)
interpersonal y  los Leonardo Da Vinci. .
caars oF i Control de los impulsos




laboral en los
colaboradores de la
Universidad  Privada
Leonardo Da Vinci.

Precisar  si existe
relacion entre el
componente
adaptabilidad y los
factores del clima
laboral en los
colaboradores de la
Universidad  Privada
Leonardo Da Vinci.

Precisar ~ si  existe
relacion entre el
componente Manejo de
estrés y los factores del
clima laboral en los
colaboradores de la
Universidad  Privada
Leonardo Da Vinci.

Precisar  si  existe
relacion entre el
componente Estado de
animo general y los
factores del clima
laboral en los
colaboradores de la
Universidad  Privada
Leonardo Da Vinci.

H3 Existe relacion
entre el componente
adaptabilidad y los
factores del clima
laboral en el personal
de colaboradores de la
Universidad  Privada
Leonardo Da Vinci.

H4 Existe relacion
entre el componente
Manejo de estrés y los
factores del clima
laboral en los
colaboradores de la
Universidad  Privada
Leonardo Da Vinci.

H5 Existe relacion
entre el componente
Estado de animo
general y los factores
del clima laboral en los
colaboradores de la
Universidad  Privada
Leonardo Da Vinci.

Componente de
manejo del estrés

Clima Laboral
Realizacion Personal

Involucramiento
Laboral

Supervision
Comunicacién

Condiciones
laborales.

()]

1. Existen
oportunidades de
progresar en la
institucion.

2. Se siente

comprometido con el
éxito en la organizacion.
3. El superior brinda
apoyo para superar los
obstaculos que se
presentan.

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

5. Los comparieros
de trabajo cooperan entre
si.

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

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

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

9. En mi oficina, la
informacion fluye
adecuadamente.

10. Los objetivos de
trabajo son retadores.

11. Se participa en
definir los objetivos y las
acciones para lograrlo.
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Titulo: Relacion entre Inteligencia Emocional y Clima Laboral en los Colaboradores de la Universidad Privada
Leonardo Da Vinci.
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ANEXO 7

Manual de INTELIGENCIA EMOCIONAL practica
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