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RESUMEN

En el marco de la convivencia, existen buenas relaciones, como en otras surgen algunos
inconvenientes, con énfasis en las organizaciones institucionales, tal es el caso de la Empresa
Prestadora de Servicios “Marafion”, de la ciudad de Jaén, por lo que se plante6 como estudio
de investigacion el tema: “Inteligencia emocional y clima laboral en los trabajadores en la
Empresa Prestadora de Servicios Marafion S.R.Lde Jaén, Cajamarca, 2017”. El problema
descrito implica el estudio de la relacion existente entre clima laboral y la inteligencia
emocionalen una poblacién heterogénea donde los trabajadores cumplen diversas funciones
los que han sido empleados sin ningun criterio de seleccion, bajo criterios de oportunidad, por
el que no logran emparentar relaciones amistosas entre ellos mismos, no hay un
involucramiento responsable con la empresa. El objetivo planteado fue determinar la relacion
entre la inteligencia emocional y el clima laboral de los trabajadores en la Empresa
Prestadora de Servicios Marafion S.R.L. — Jaén; siendo un estudio descriptivo correlacional,
con una muestra de 46 sujetos, todos ellos trabajadores en los diferentes niveles de servicios
de la EPS Marafion, empleando dos instrumentos, el inventario emocional de BarOn para la
inteligencia emocional y el test de Sonia Palma para la variable clima laboral; ambos
adaptados y los mismos que han sido validados por expertos. La hipdtesis planteada conduce
a reconocer que existe una correlacion significativa directa. De los resultados que se han

obtenido se estima que la correlacion es significativa y directa 0,993.

Palabras claves: inteligencia emocional, clima laboral, empresa de servicios.
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ABSTRACT

Within the framework of coexistence, there are good relations, as in others there are some
drawbacks, with emphasis on institutional organizations, such is the case of the Services
Provider Company "Marafion", in the city of Jaén, for which reason it was raised as a
research study the subject: "Emotional intelligence and work climate in the workers in the
Services Provider Company Marafion SRL of Jaén, Cajamarca, 2017". The problem
described involves the study of the relationship between work climate and emotional
intelligence in a heterogeneous population where workers perform various functions that
have been used without any selection criteria, under criteria of opportunity, for which they
fail to relate relationships friendly among themselves, there is no responsible involvement
with the company. The objective was to determine the relationship between emotional
intelligence and the work environment of workers in the Services Provider Company
Marafdn S.R.L. - Jaén; being a correlational descriptive study, with a sample of 46 subjects,
all of them workers in the different service levels of the Marafion EPS, using two
instruments, the BarOn emotional inventory for emotional intelligence and the Sonia Palma
test for the climate variable labor; both adapted and the same ones that have been validated
by experts. The proposed hypothesis leads to recognize that there is a direct significant
correlation. Of the results that have been obtained, it is estimated that the correlation is

significant and direct 0.993.

Keywords: emotional intelligence, work climate, service company.
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INTRODUCCION

En muchas empresas y organizaciones sociales, asi como instituciones
publicas y privadas, las relaciones entre compafieros de trabajo tiene ciertos
niveles de comprension y de entendimiento, que hace subir el tono de
aceptacion en medio de una dindmica laboral a veces muy tediosa, no asi en
otros ambientes laborales donde existe un verdadero liderazgo permitiendo a la
comunidad que en ella labora se siente comoda, porque se haconstruido un
ambiente emocional lleno de satisfacciones o cuando menos han superado las
desavenencias y procurado que las dificultades sean compartidas vy
solucionadas en una perspectiva de equipo de trabajo.

El clima laboral no es igual en una organizacion y otra y entre un
ambiente de la misma empresa y otro en su interior,habra dificultades o

desacuerdos, pero éstos se superan de manera normal y formal.

Actualmente las grandes empresas en el mundo, se enfocan en el marco
del alto rendimiento de sus trabajadores, porque ellos son la fuerza motriz del
exito, para ello, concuerdan que hay un concepto clave en el liderazgo
empresarial y que no debemos perder de vista, que es ineludible, prioritario y
puntual para obtener buenos resultados y esto es el clima emocional del
equipo, el mismo que puede variar dadas ciertas circunstancias, para lo cual es
importante el uso de un arma fundamental: la estrategia de sinergia, ello

conducira a mantener un clima distendido, positivo y de armonia.

Al realizar la presente investigacion en la Empresa Prestadora de
Servicios “Maranon”, de la ciudad de Jaén, observamos que existe un
conglomerado de personas, las cuales en su condicion de servidores y
funcionarios cada uno desempefia una determinada labor, cuyo servicio final es
la dotacién del servicio de agua y alcantarillado en toda la ciudad, la misma que
tiene cierta autonomia y cuenta con recursos propios. En estas condiciones,
podemos afirmar en esta etapa de la investigacién que se ha encontrado un
ambiente laboral poco armonizador de sus sinergias, pero que en el fondo se
busca un alto rendimiento individualizado como consecuencia que Ssus

servidores no tienen un minimo conocimiento de lo que son las inteligencia
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emocional, basico para empoderarse de la situacion, encaminar los proyectos y
planes de trabajo y mucho mas obtener un servicio de calidad que seria el
resultado final, que llegue al publico su servicio con valor agregado y eso pasa
porque se debe encontrar un punto de equilibrio entre la inteligencia emocional

y el clima laboral en la empresa.

La presente investigacion se estructura en siete capitulos:

Capitulo | corresponde al problema de investigacién, formulacién del
problema, justificacion y los objetivos del estudio. El capitulo Il desarrolla el
marco teorico que incluye a los antecedentes de estudio, y bases tedricas que
explican los conocimientos tedricos de las dos variables consignadas como es
el clima laboral y la inteligencia emocional. El capitulo 11l abarca la metodologia
de estudio y el planteamiento de las hipdtesis, la definicion conceptual y
operacional de variables, tipo, nivel y disefio de estudio, la poblacion y muestra
de estudio, técnicas e instrumentos de recogida de datos. En el capitulo IV, los
resultados descriptivos e inferenciales. En el capitulo V andlisis y discusion de

resultados. El VI a las conclusiones y en el capitulo VII, las recomendaciones.

Finalmente se consignan las referencias bibliograficas y los anexos que

validan el informe de investigacion

El autor.
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PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1.Planteamiento del problema

En los ultimos tiempos se ha observado un creciente interés, tanto en el
ambito académico como en el organizacional, respecto a las caracteristicas y
aplicaciones de la inteligencia emocional (Matthewset al. 2002).En el ambito
organizacional, este tema ha traido cambios significativos. Se ha reconocido
la importancia de las emociones como parte integral y real de la vida laboral y
en el desarrollo del clima organizacional (Fisher y Asquenasy 2000; Scott
1998), pues las investigaciones han demostrado que la inteligencia emocional
es un factor que influye en la efectividad organizacional, el liderazgo, y el
trabajo grupal. (Gabel, 2005)

La inteligencia emocional(IE) se utiliza en tres sentidos; por un lado, se
refiere a la capacidad para relacionarse con otras personas, teniendo la
habilidad para regular la informacién emocional individual. La segunda
modalidad implica la organizacion de todos los aspectos de la personalidad
gue contribuyen al éxito. Y la tercera, se utiliza para describir la habilidad para
regular y manejar la informacion emocional (Mayer et al. 2000). En términos
generales, la IE se refiere a la habilidad para percibir, entender, razonar y
manejar las emociones de uno mismo y de los demas (Bar-On 2000;
Cherniss y Adler 2000; Goleman 1998; Mayer et al. 2000b). Ademas,
involucra la capacidad de ser consciente de las emociones y de cdmo éstas
afectan e interacttan con las denominadas inteligencias tradicionales
(Kierstead 1999).

Desde el andlisis antes descrito, Romero (2016, p.23), concluye que la
inteligencia emocional es un conjunto de habilidades que permite conocer y
controlar lasemociones, con lo que se logra empatia, para guiar la forma de
actuar y el comportamiento decada persona. Esto no significa que se
repriman, sino que se tiene la capacidad de dirigirlas y conesto lograr un

equilibrio, lo cual dentro de una empresa puede ser beneficioso para
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ambaspartes, porque mantiene un buen control de sus emociones las sabe

dirigir hacia algo beneficioso.

Por su parte, el clima laboral est4d determinado por la percepcién que
tengan los trabajadores de la estructura y los procesos organizativos, los
sistemas de comunicacion, estilos de liderazgo, direccion, valores, mision,
vision; los que van a influir en gran medida con el compromiso, sentido de
pertenencia, identidad, comportamiento, sentimientos, satisfaccion vy
motivacion de los mismos; en sintesis se puede decir, que las caracteristicas
y la calidad del entorno de una empresa dan lugar a un determinado clima, en
funcion a las percepciones de los miembros. (Vidaurre, 2009). Aunque
muchas veces el clima laboral de las organizaciones delpais es deficiente,
algunas veces es por falta de conocimiento para fomentarlo o lo
consideraninnecesario y una pérdida de tiempo, prestandole mas atencién a
otros aspectos, sin saber que almejorar el clima laboral se puede mejorar en
distintos ambitos tanto del colaboradorcomo persona al igual que de la
organizacion, como la satisfaccion, la salud mental, laproductividad entre

otras.

Asimismo, la situacion actual del clima laboral en la que se encuentran las
empresas se ve alterado en muchos aspectos como las condiciones laborales
gue vulneran los derechos de los trabajadores; el desinterés por mejorar el
desempeiio profesional a través de capacitaciones; la escasa practica de un
liderazgo democrético y participativo; asimismo, se percibe insatisfaccion
laboral, por las permanentes rotaciones de los puestos de trabajo, insuficiente
remuneracion salarial; ademas, las decisiones son centralizadas por un grupo
de personas generando un limitado compromiso de los trabajadores, la
ausencia del trabajo en equipo y tener una comunicacion fluida y horizontal,
de igual modo, la carencia de lineamientos que ayuden a optimizar las
fortalezas con las que ya se cuentan o mejorar las deficiencias que se
presenten, a través de las acciones necesarias para ejercer un cambio

programado que maximice la eficiencia y salud organizacional.
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Pérez (2015) explica que las empresas que invierten en el clima laboral,
pueden tener ciertas consecuencias entre las cuales pueden ser deficiencias
en la productividad, incremento en losconflictos, los problemas se vuelven
mas graves y existe una mayor insatisfaccion en loscolaboradores; cabe
destacar que estos no se dan de un dia para otro, casi siempre suelen
sucederprogresivamente y mientas mas tiempo transcurran éstos se pueden
hacer mayores y serd masdificil poder resolverlos. Por tal motivo, al tener
presente las preocupaciones de loscolaboradores, poder resolverlas, escoger
a las personas lideres que puedan manejar y dirigir a ungrupo de trabajo,
también mejorar la comunicacion interna dentro de la organizacion
haciéndolamas rapida desde los altos mandos hasta los operativos, el dar
incentivos y reconocimientos quesean equitativos al igual que justos, dara
como resultado que el clima dentro de una institucion semejore y al mismo

tiempo la productividad.

Por su parte, Govindarajan (2009) citado por Williams (2013), considera
gue la pérdida de motivacion, la insatisfaccion, el absentismo y la rotacion del
personal, tienen serias consecuencias sobre la eficiencia y eficacia de la
organizacion generando un clima inadecuado y pone en peligro el éxito de
cualquier iniciativa de mejora para lograr los objetivos de la organizacion. De
igual forma, Menarguez, (2004) sostiene que “si no hay un buen clima laboral
es muy probable que todos los trabajadores no logren sus compromisos y
responsabilidades institucionales, por consiguiente, esto dificulta que la
empresa trabaje de manera conjunta y en equipo apuntando todos a
consolidar una misma vision y mision”. En este sentido se hace necesario que
las empresas, lugar donde los trabajadores pasan gran parte de su tiempo
sean espacios agradables donde se practique el respeto, la tolerancia y la
comunicacion lo cual contribuye a la eficacia de sus responsabilidades y

funciones.(p. 11)

La Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento “Marafidon” busca
sostenerse exitosamente y responder a los estandares de calidad que la
sociedad nos encarga con responsabilidad, para ello necesitamos desarrollar

lineas de accion que orienten el comportamiento de los trabajadores en
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coherencia con los objetivos institucionales y asi obtener un clima laboral
favorable que redunde en el bienestar de la sociedad. Asimismo, que se
sienta identificado y motivado en su lugar de trabajo para alcanzar una alta
productividad y satisfaccion personal.

Sin embargo, encontramos adversidades que estan alterando el clima

laboral las mismas que a continuacion se describen:

= Limitaciones en las relaciones interpersonales expresadas en la escasa

confianza, empatia, y practica de valores como la solidaridad y tolerancia.

*= Presencia de una comunicacion segmentada que dificulta la fluidez y

coordinacion de la informacion

= Escaza capacidad critica y autocritica en los didlogos y en la toma de

decisiones

= Dificultades para trabajar en forma integral, sinérgica y cooperativa

= Poca planificacion y organizacion de las actividades de la empresa; v,

= Ausencia de una visidbn compartida con participacion corresponsable de

parte de los trabajadores.

Desde las perspectivas previas, la intencionalidad de la investigacion se
expresa en hacer un analisis relacional entre la inteligencia emocional de los
trabajadores de la empresa y reconocer el punto de relacion existe con el
ambiente o clima laboral de ésta o viceversa, que no nhecesariamente
estimaba en un inicioque deberia ser positiva o negativa, ya que durante la
indagacion de recoleccién de datos se pudo dilucidar este aspecto. Siempre
en la investigacion primé el concepto de inteligencia emocional desarrollada
por Goleman, puesto que se indagaron hechos relacionados con las
emociones de los trabajadores y ello relacionado a mantener un clima laboral

saludable el que se pretende mantener en contextos organizacionales de
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personas con el fin dltimo de ser productivos con valor agregado,que en todo

caso es el ambiente emocional reinante.

Partiendo del supuesto que el clima laboral se expresa en caracteristicas
del ambiente donde se desarrolla el trabajo cotidiano, el mismo que se ve
influido por las emocionesde los trabajadores de la empresa, sus
colaboradores que se encuentran dentro de la entidad y sus funcionarios,
situacién que repercute en la funcionalidad de la organizacién de manera
positiva o negativa, dependiendo del tipo de clima establecido, siendo lo mas
importante desarrollar emociones de satisfaccion y en donde haya la
posibilidad de absolver dudas.

1.2.Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢, Qué relacidn existe entrelnteligencia Emocional y clima laboral de
los trabajadores en la Empresa Prestadora de ServiciosMarafion
S.R.L.-Jaén, Cajamarca, 2017?

1.2.2. Problema especificos

a) ¢Qué relacibn existe entre InteligenciaEmocional vy
autorrealizacion enlostrabajadores en la Empresa Prestadora de

ServiciosMarafion S.R.L.-Jaén, Cajamarca, 2017?

b) ¢Qué relacion existe entre Inteligencia Emocional e
involucramiento laboral en los trabajadores en la Empresa

Prestadora de Servicios Marafién S.R.L.-Jaén, Cajamarca, 20177

c) ¢Qué relacidén existe entre Inteligencia Emocional y supervision
enlostrabajadores en la Empresa Prestadora de Servicios

Marafién S.R.L.-Jaén, Cajamarca, 20177
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d) ¢Qué relacion existe entre Inteligencia Emocional y la
comunicacion en los trabajadores en la Empresa Prestadora de
Servicios Marafion S.R.L.-Jaén, Cajamarca, 20177

e) ¢Qué relacion existe entre Inteligencia Emocional y las
condiciones laborales en los trabajadores en la Empresa

Prestadora de Servicios Marafion S.R.L.-Jaén, Cajamarca, 20177

1.3.Justificacion y aportes del estudio

El trabajo de investigacion se justifica segun los criterios propuestos por
Méndez (1995, citado por Bernal (2006), los mismos que se expresan en

aspectos teorico, metodolégico y practico; se describen a continuacion:

Teorica. El estudio relacionado con Inteligencia Emocional y el clima
laboral presenta un caracter relevante porque permitirdA comprender los
comportamientos, actitudes, emociones y percepciones de los sujetos de
estudio dentro de la empresa; ademas, pretende construir un cuerpo tedrico -
conceptual que apunten a evaluar el nivel de relacion de ambas variables en
los trabajadores. Es por ello que, a través del desarrollo de esta investigacion
se aspira contribuir a través de la aplicacion de los instrumentos
intervenciones certeras en el fortalecimiento de las relaciones humanas, el
trabajo en equipo, la mejora de los sistemas de comunicacion y el equilibrio

emocional.

El desarrollo de la inteligencia emocional es de vital importancia en la
empresa, la cual contribuird en los trabajadores a potenciar su capacidad de
identificar, comprender y utilizar las emociones de la manera correcta para
poder contrarrestar el estrés, comunicarse con mayor asertividad, actuar con
empatia y poder resolver problemas personales y profesionales. Por lo tanto,
la inteligencia emocional se maneja todos los dias en el comportamiento y en
cdmo se interactia con los demas. Asimismo, el conocer las propias
emociones ayudara en muchos aspectos, como reconocer las propias

emociones al igual que las de los demas, lo cual facilita las relaciones
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interpersonales con otras personas y lograr un mayor éxito en el area laboral

y en lo personal.

Somos conscientes que la importancia de un buen clima laboral beneficia a
los trabajadores, sintiéndose a gusto estar en su puesto, favorecera la
practica de actitudes positivas para un mejor entendimiento entre todos, lo
cual vendra a establecer relaciones sanas entre los trabajadores, dentro de
un ambiente de afecto y respeto, y terminard con un buen desempefio de los
trabajadores. A pesar de que lo anterior tome tiempo y que todo el proceso de
crear un ambiente dentro de la institucion saludable no sea sencillo de
realizar, los beneficios seran vistos en el corto y mediano plazo, ademas un
buen clima permitira fomentar trabajar con el ejemplo, con el fin de mejorar el

entorno de los trabajadores en la empresa.

Metodoldgica. La investigacion es de tipo correlacional y su proposito es
establecer los niveles de correlacion entre Inteligencia Emocional y clima
laboral en sus diferentes dimensiones y aspectos. Se pretende contrastar
ambas variables a través de métodos estadisticos descriptivos e inferenciales
objetivos y confiables determinando el grado de correlacion, asi como su
importancia de cada una de ellas en los trabajadores de la empresa; los
resultados que se obtengan producto de un minucioso proceso de
recopilacion de datos favoreceran la toma de decisiones de los responsables
directos de la entidad; asimismo, brindara elementos teérico y metodologicos
para tomar decisiones o en todo caso las medidas correctivas en los sujetos

de estudio.

Practica. Su aporte practico se expresa en precisar de manera objetiva,
coherente y logica la relacion entre ambas, los resultados contribuiran en el
desarrollo de actitudes positivas y constructivas para aprender a convivir y
coexistir con los demas, aprender a ponerse en el lugar del otro; potenciar la
confiabilidad y confianza; practicar la calidez emocional, solidaridad y
tolerancia; desarrollar capacidades y habilidades comunicativas expresadas
en un didlogo horizontal, asertivo, funcionales y proactivos. Asimismo,

contribuir en el incremento de capacidades como: la capacidad de integracién
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y coordinacion, la capacidad para la planificacibn y organizacion; vy, la
construccién de una visibn compartida y participacion corresponsable sobre la

base de un trabajo interdisciplinario, sinérgico e interdependiente.

Asimismo, su significatividad y/o relevancia practica se expresa en la
informacion funcional y pertinente a la empresa para que conozca el nivel de
inteligencia emocional que manejan los colaboradores y cdmo se relaciona
con el clima laboral y puedan aplicar las técnicas que se comparten en este
estudio para continuar con su desarrollo y mejorar el servicio. De igual forma,
a la comunidad empresarial, para que conozcan la importancia de la
inteligencia emocional dentro del &rea de trabajo y asi las empresas creen un
programa donde se mejore el clima laboral, para un buen desempeiio y se

obtenga al mismo tiempo un entorno mas saludable.

Finalmente, a la universidad para que la informacion obtenida en el estudio
sea una herramienta de conocimiento y un referente de estudio para los
futuros profesionales realicen investigaciones basadas en los resultados de

este informe.

1.4.0bjetivos de lainvestigacion

1.4.1. Objetivo general

Determinar la relacién que existe entre Inteligencia Emocional y
clima laboral en los trabajadores en la Empresa Prestadora de

Servicios Marafion S.R.L. Jaén, Cajamarca, 2017.

1.4.2. Objetivos especificos

a) Determinar la relacion que existe entre la Inteligencia Emocional y
autorrealizacion en los trabajadores en la Empresa Prestadora de

Servicios Marafion S.R.L. Jaén, Cajamarca, 2017.
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b) Determinar la relacion que existe entre la Inteligencia Emocional e
involucramiento laboral en los trabajadores en la Empresa

Prestadora de Servicios Marafion S.R.L. Jaén, Cajamarca, 2017.

c) Determinar la relacion que existe entre la Inteligencia Emocional y
supervisién en los trabajadores en la Empresa Prestadora de
Servicios Marafion S.R.L. Jaén, Cajamarca, 2017.

d) Determinar la relacion que existe entre la Inteligencia Emocional y
comunicacion en los trabajadores en la Empresa Prestadora de

Servicios Marafion S.R.L. Jaén, Cajamarca, 2017.

e) Determinar la relacion que existe entre la Inteligencia Emocional y
condiciones laborales en los trabajadores en la Empresa

Prestadora de Servicios Maraiion S.R.L. Jaén, Cajamarca, 2017.

23



MARCO TEORICO

2.1.Antecedentes de lainvestigacion

2.1.1. Antecedentes nacionales

Matassini, (2012), desarroll6 la tesis de post grado
denominada, Relacion entre inteligencia emocional y clima
organizacional en los docentes de una Institucién Educativa Publica de
la Perla — Callao, realizada en la Universidad San Ignacio de Loyola,
en Lima — Perd. Tuvo como objetivo determinar la relacion que existe
entre los niveles de inteligencia emocional y el clima organizacional en
los docentes de un colegio del distrito de La Perla de la Region Callao;
la muestra estuvo compuesta por 34 docentes de una institucion
educativa del distrito de La Perla de la Region Callao; utilizd como
instrumento valido la prueba el Inventario del Cociente Emocional de
Bar-On, adaptado por Nelly Ugarriza Chavez y Liz Pajares; el tipo de
investigacion fue no experimental con disefio descriptivo correlacional.

Lleg6 a las siguientes conclusiones.

Con respecto a la primera conclusion, comprueba que existe
una relacion significativa entre los niveles de inteligencia emocional de
los docentes y el clima organizacional de una institucion educativa del
distrito de La Perla, Region Callao; en cuanto a la segunda conclusion,
afirma que, Existe una relacion estadistica significativa y directa entre
el componente intrapersonal de la inteligencia emocional y el clima
organizacional; en la tercera conclusion, determina que, no existe una
relacion estadisticamente significativa entre el componente
interpersonal de la inteligencia emocional y el clima organizacional; en
la cuarta conclusidén plantea que, existe una relacién directa y positiva
entre la dimension adaptabilidad de la inteligencia emocional y la
variable clima organizacional; de igual forma concluye que, existe una
relacion medianamente significativa entre el componente manejo del

estrés y el clima organizacional; finalmente establece que, no existe
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correlacion entre el clima organizacional y la dimensién estado de

animo de la inteligencia emocional.

Huacac (2014), La inteligencia emocional y el desempefio
laboral en la empresa de generacion eléctrica del sur, periodo 2011-
2013. Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann-Tacna. Facultad
de Ciencias Juridicas y Empresariales. Tacna — Perd. Tuvo como
objetivo determinar la correlacion entre la inteligencia emocional y el
desempeiio laboral en Egesur, periodo 2011-2013; la muestra estuvo
constituida por los trabajadores en planilla de EGESUR los cuales
totalizan la cantidad de 60 personas. De los cuales el 6% corresponde
a Gerentes, el 19% a Ejecutivos, el 16% a Profesionales, el 47% a
Técnicos y Operarios el 12% a trabajadores administrativos; utilizo
como instrumentos validos la prueba "Emotiona/ Competencelnventory
(ECI)" de Daniel Goleman (1998), el cual fue traducido, evaluado y
adaptado por HendrieWeisinger (2001); y para medir la variable de
desempeiio laboral se aplico el instrumento de escalas graficas de
Edgar Argueta (2007), asimismo, para determinar la confiabilidad de
los instrumentos se aplico el indice alfa de Cronbach, el cual es de
0.962 para el test de Inteligencia Emocional y 0.965 para el
cuestionario del Desempefio laboral; el tipo de investigacion fue
correlacional — descriptivo; el disefio es no experimental — transversal.

Llegando a las siguientes conclusiones:

En lo referente a la primera conclusiéon confirma que los
resultados de la investigacion demuestran que la relacion de la
inteligencia emocional es directamente proporcional a su desempefio
laboral en la mayoria de los casos estudiados, aceptandose 12 de 15
hipétesis alternativas con una concomitancia de media a moderada en
9 hipotesis especificas, por lo tanto, se concluye que se acepta la
hipétesis general que sefiala que existe correlacion entre la inteligencia
emocional y el desempefo laboral en los trabajadores de Egesur,
periodo 2011-2013; en relacion a las segunda conclusion, en relacién

al indicador autoconocimiento, los resultados de la investigacion
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demuestran que existe correlacion del indicador con el desempefio
laboral en los trabajadores de Egesur, periodo 2011-2013, con una
correlacion de nivel medio a bajo (H1=51.4%, H>=66.1 %, H3=37.6%);
en cuanto a la tercera conclusion, en relacion al indicador
autorregulacion, los resultados de la investigacion demuestran que
existe correlacion del indicador con él desempefio laboral en los
trabajadores de Egesur, periodo 2011-2013, con una correlacion de
nivel medio a bajo (Hs=46%, Hs=25.6%); asimismo, en la cuarta
conclusion, en relacion al indicador motivacion, los resultados de la
investigacion demuestran que existe correlacion del indicador con el
desempeiio laboral en los trabajadores de Egesur, periodo 2011-2013
con una correlacion de nivel moderado (H7=70.6%, Hs=60.9%,
Ho=72.4%); de igual modo, n relacion al indicador empatia, los
resultados de la investigacion demostraron que no existe correlacion
significativa del indicador con el desempefio laboral en los trabajadores
de Egesur, periodo 2011-2013; por ultimo, en relacidon al indicador
habilidades sociales, los resultados de la investigacion demostraron
gue existe correlacion del indicador con el desempefio laboral en los
trabajadores de Egesur, periodo 2011-2013, con una correlacion de
nivel moderado (H13=70.2%, H14=62.5%, H15=66.7%)

Yabar, (2016),realiz6 la tesis de post grado denominada,
Niveles de inteligencia emocional y desempefio laboral en el personal
de salud administrativo de la micro red la Molina — Cieneguilla, en la
Universidad de San Martin de Lima — Perl. Se planteé como objetivo
determinar si la inteligencia emocional se relaciona con el desempefio
laboral del personal de salud administrativo que labora en la Micro Red
La Molina - Cieneguilla, periodo 2014; la muestra estuvo conformada
por 65 trabajadores del area de salud administrativo; utiliz6 como
instrumento valido el inventario de Bar-OnEmotionalQuotientinventory:
Short (EQ-i:S). Elaborado por Bar-On (2002), consta de 133 items que
ofrecen cinco puntuaciones diferentes referidas a componentes del

cociente emocional, estos son: intrapersonal, interpersonal, manejo del
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estrés, adaptabilidad y humor general; el tipo de investigacion fue de
tipo bésica y no experimental. Llegando a las siguientes conclusiones:

En la primera conclusion, determind segun la prueba de
correlacion de Spearman que existe una relacion significativa entre la
inteligencia emocional y el desempefio laboral del personal de salud
administrativo, en la segunda conclusion, determiné que existe una
relacion significativa entre el factor interpersonal y el desempefio
laboral rechazando la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna; en
la tercera conclusion, determiné que existe una relacion significativa
entre el factor intrapersonal y el desempefio laboral rechazando la
hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alterna; en la cuarta dimension,
determind que existe una relacion significativa entre el factor
adaptabilidad y el desempefio laboral con el cual se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna; asimismo, determino
gue existe una relacion significativa entre el factor manejo del estrés y
el desempefio laboral. Finalmente, determiné segun la prueba de
correlacion de Spearman que existe una relacion significativa entre el
factor estado de animo general y el desempefio laboral del personal de
salud administrativo que labora en la Micro Red La Molina -
Cieneguilla, periodo 2014, con un coeficiente de correlaciéon de Rho =
0.720 correlacion alta, con un nivel de significancia de 0.000 menor
gue el nivel esperado (p < 0.05) con el cual se rechaza la hipotesis

nula y se acepta la hipétesis alterna.

Quispe, (2016), desarrollo la tesis de grado titulada, Niveles de
estrés y clima laboral en los colaboradores de una empresa privada de
Lima, realizada en la Universidad Autonoma del Peru, en Lima — Peru.
Tuvo como objetivo Determinar la relacién entre el clima organizacional
y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha,
Andahuaylas 2015; La muestra utilizada en la presente investigacion,
estd conformada por el total del personal de la Municipalidad Distrital
de Pacucha; utilizd6 como instrumento valido un cuestionario; el tipo de

investigacion fue correlacional, ya que tiene como objetivo principal
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2.1.2.

determinar la relacién que existe entre dos conceptos (variables), y su
disefio fue de tipo no experimental transeccionalcorrelacional.

Llegando a las siguientes conclusiones.

El referente a la primera conclusion determiné que existe una
relacion significativa entre la variable estrés y clima laboral en los
colaboradores de una empresa privada de Lima. Poniéndose en
manifiesto que para que exista un nivel de estrés bajo debe existir un
favorable clima laboral; en la segunda conclusién establece que, existe
un bajo nivel de estrés laboral en los colaboradores de una empresa
privada de Lima, obteniendo como resultado que del 100% de la
muestra total el 87.5% evidencia un nivel bajo de estrés, con respecto
a la tercera conclusién asevera que existe un clima laboral favorable
en los colaboradores de una empresa privada de Lima, obteniendo
como resultado que del 100% de la muestra total el 44.8 % manifiesta
un favorable clima laboral. En relacion a la cuarta conclusion,
manifiesta que, no existen diferencias significativas a nivel de estrés
laboral entre los colaboradores de una empresa privada de Lima,
segun geénero, debido a que los resultados indican que el género
femenino obtuvo una media de 59.73 y el género masculino una media
de 56,84. Asimismo, en la quinta conclusion confirma que no existen
diferencias significativas en el clima laboral de los colaboradores de
una empresa privada de Lima, segun género, debido a que los
resultados indican que el género femenino obtuvo una media de
175,57 y el género masculino una media de 182,56; finalmente en la
sexta conclusion, demuestra que existe relacion altamente significativa

entre las dimensiones del estrés laboral y el clima laboral.

Antecedentes internacionales

Zarate, (2012), realiz6é la tesis de grado titulada, Inteligencia
emocional y la actitud de los colaboradores en el ambiente laboral; en
la Universidad Rafael Landivar. Facultad de Humanidades, de

Quetzaltenango — Guatemala. Se propuso como objetivo establecer si
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la inteligencia emocional y la actitud de los empleados influye en el
ambiente laboral de las empresas; la muestra estuvo constituida por 80
empleados; utilizé como instrumento valido la prueba psicométrica CE,
test que evalla y realiza una proyeccion sobre la inteligencia
emocional del individuo aplicada al liderazgo y a las organizaciones; el
tipo de investigacién fue no experimental con disefio descriptivo. Llego

a las siguientes conclusiones:

En relacion a la primera conclusion manifiesta que, en el caso
de la mayoria de empleados se confirmé que inteligencia emocional, la
actitud y el clima laboral es una de las causas que contribuyen a la
insatisfaccion laboral, y ello se refuerza indicando que para cualquier
empleado el jefe puede contribuir tanto a la satisfaccion como a la
insatisfaccion laboral de acuerdo al trato que brinde; en la segunda
conclusion, establece que, para algunos de los empleados las
condiciones fisicas de las instalaciones no son del todo cémodas,
sefialan que tales podrian mejorar, expresan que tal situacion genera
agentes estresantes en el trabajo por lo que el desempefio del
empleado se ve deteriorado; asimismo, detectd que en un pequefo
grupo de empleados existe falta de motivacion, debido a que los jefes
no les permiten emitir sus ideas y hacer sugerencias, situacion que les
produce incomodidad, haciendo que se deteriore el ambiente laboral;
de igual forma, considera que, el no tener acceso constantemente a la
capacitacion es una causa de insatisfaccion encontrada en algunos
empleados. La capacitacidbn proporciona conocimientos, desarrolla
habilidades y modifica actitudes en el trabajador, permitiéndole
desarrollar su puesto, por lo que en caso de que no se reciba el
empleado tiende a desactualizarse por un lado y por el otro sus
actitudes no se pueden modificar; ademas concluye que, el clima
analizado se muestra con aspectos que hay que mejorar, entre ellos
aspectos de; apoyo, valores, actitud y cooperacion, recompensa, Yy
comunicacion; utilizando como herramienta principal las relaciones
interpersonales, pues estas constituyen el mejor medio para contar con

un ambiente organizacional mas favorable; por ultimo confirma que los
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resultados de esta investigacion demostraron que la incapacidad para
dominar las emociones, genera en las organizaciones conflictos que
producen una pérdida de la moral laboral y una disminucion de la

productividad en el personal.

Romero, (2016), desarrollo la tesis de grado denominada,
Inteligencia Emocional y Clima Organizacional, en la Universidad
Rafael Landivar en Quetzaltenango — Guatemala. Tuvo como propésito
establecer la relaciébn que existe entre la inteligencia emocional y el
clima organizacional; la poblacion la conformaron 32 colaboradores de
la Delegacion de Recursos Humanos de una institucién gubernamental
lo que constituye el total del universo; utilizé como instrumento valido la
prueba para medir la inteligencia emocional llamada T.I.E=G adaptada
por el licenciado Heberto Efrain De Ledn De Leon, a partir del
cuestionario CE de Cooper; la investigacion fue de tipo cuantitativo de

disefio descriptivo. Llegando a las siguientes conclusiones:

En la primera conclusion afirma que, la relacion que existe entre
la inteligencia emocional y el clima organizacional se demuestra en las
personas que obtuvieron un nivel de inteligencia emocional optimo, son
aquellas que ayudan a mejorar el ambiente laboral de la institucién por
medio de diferentes aspectos como motivar a los colaboradores y
hacer sentir a estos que son importantes para la organizacion; en la
segunda conclusion, explica que, dentro de los factores de la
inteligencia emocional que se relacionan con el clima organizacional se
encuentran las relaciones interpersonales, el liderazgo y la empatia,
los cuales se fomentan en la institucion por medio de diferentes
actividades que se programan; ademas, considera que al medir la
inteligencia emocional y luego de hacer el proceso estadistico se pudo
comprobar que el promedio de inteligencia emocional que manejan las
personas en la institucion es diestra y se relaciona con el hecho de que
algunos factores del clima organizacional se ven afectados; en su
altima conclusion percibe que, los colaboradores consideran que

algunos elementos del clima organizacional no se le han prestado
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atencion como a la resolucion efectiva de los conflictos; existen
favoritismos; los medios de comunicacién se pueden mejorar para
facilitar los procesos; no se les da reconocimientos por realizar
satisfactoriamente sus funciones; buscan que se les mejore las

herramientas de tecnologia para desarrollar mejor sus funciones.

Mufioz (2015), en su estudio de investigacion denominado: La
relacion entre inteligencia emocional y satisfaccion laboral de personal
en mandos medios en empresas privadas de servicios industriales,
realizado en la Universidad de Las Américas, Quito, Ecuador, es un
estudio de tipo transversal-correlacional que se realiz6 desde el
enfoque cuantitativo y con el propésito de determinar la relacion entre
la inteligencia emocional y la satisfaccion laboral en una muestra de 50
personas, hombres y mujeres, que ocupan cargos en mandos medios
de tres empresas privadas de servicios industriales ubicadas en la
ciudad de Quito.

El resultado del estudio refleja que existe una correlacion
positiva significante al nivel entre las dos variables, sin embargo, no se
encontro relacion significante entre la dimension de atencion emocional
y satisfaccién laboral. Finalmente concluye que la relacion entre la
competencia emocional de los trabajadores en empresas de servicios
industriales y su satisfaccion laboral. Consecuentemente, el desarrollo
de programas de capacitacién en inteligencia emocional que facilite la

comunicacion y armonia en la organizacion.

2.2 .Bases teoéricas de las variables

2.2.1. Lainteligencia emocional

2.2.1.1. Origenes de la inteligencia emocional

La inteligencia emocional es un constructo contemporaneo que

estd logrando un gran avance y se ha desarrollado a plenitud en los
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ultimos afios. El tema de la inteligencia emocional tom6 mucha difusion
y fue popularizado por Goleman (1995), sin embargo, previo a estos
muchos trabajos se habian desarrollado en el area por parte de
investigadores como Mayer y Salovey (1990) y posteriormente por Bar-
On (1997) para poder definir correctamente el término y evaluarlo
(Abanto, Higueras y Cueto, 2000).

Disponer de una buena inteligencia emocional ayudara en el
futuro a encontrar trabajo en un mundo en que los oficios técnicos iran,
poco a poco, siendo fagocitados por la roboética. La perspectiva de un
trasvase masivo de puestos de trabajo hacia las maquinas inquieta a
quienes estudian el funcionamiento del mercado laboral (Pota, 2017).

La solucion del desarrollo, segun Pota, no es el crecimiento
reemplazando al hombre por robots, por maquinas, sino que es
necesaria y hasta obligatoria la presencia humana en todo campo de la
vida, en la administracion, en la produccion y demas actividades
humanas, lo que se denominan capacidades blandas, emocionales,
gue en suma son capacidades que ninguna maquina puede

reemplazar.

Guell (2013) explica que décadas atras pocas personas
entenderian el vinculo entre inteligencia y emociones, por lo cual no le
prestaban atencion a realizar estudios acerca de inteligencia
emocional, a diferencia de la época actual en la cual es un término
comun, pero para hablar de tal término hay que hablar de inteligencia y
emociones por aparte. Este criterio tal vez no es compartido por otros,
puesto que si bien tomamos como lo dijera que somos una biounidad
genética, no cabe duda entonces que sin emociones no hay

inteligencia, pues hay que estar emotivamente bien para expresarlo.

2.2.1.2. Definicién de inteligencia

La inteligencia es la capacidad para resolver problemas nuevos,

ayudando a las personas a encontrar relacion entre varios fenémenos
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para poder dar solucion ,a los que se lesdenomina actos inteligentes, a
diferencia de las conductas hereditarias y automaticas, que
sonaquellas que se aprenden y se realizan como habito por lo que al
cambiar algo en el entorno, laspersonas no pueden adaptarse, por eso
se dice que no son inteligentes ya que no encuentran esarelacion entre

fendmenos para resolver un problema. (Romero, 2016, p. 7)

Desde el punto de vista psicoldgico clasico la inteligencia se
define por medio de las capacidades: légica-matematica y la
linglistica, ésta es reducida a algo muy pobre, pero elpsicélogo
Howard Gardner propuso algo mas profundo, definiendo la inteligencia
humana ensiete aspectos dentro de los cuales se encuentra la
inteligencia l6gico-matematica, quees la capacidad para usar el
razonamiento; la inteligencia linglistica destreza para entender yutilizar
las palabras; inteligencia visual-espacial capacidad para reconocer y
reproducir formasgeométricas y poder orientarse en el espacio;
inteligencia interpersonal cualidad para comprenderlos estados de
animo de otras personas y poder moldearlos; la inteligencia
intrapersonalcapacidad para conocer, entender y guiar los propios
sentimientos y emociones; la inteligenciafisico-cenestésica habilidad
para desarrollar movimientos fisicos con precision y gracia; y
lainteligencia musical capacidad para reproducir, componer vy

reconocer melodias. (Romero, 2016, p. 7)

La inteligencia desde el punto de vista fisiolégico se encuentra
ubicado en el cértex o cortezacerebral mas especificamente en el
neocortex; las sinapsis de las neuronas en el cortex son lasque estan a
cargo de las decisiones, los actos voluntarios, del lenguaje, la memoria
y los actos inteligentes; también es responsable en crear textos,
imaginar cosas, crear melodias y en lamovilidad a través del espacio,
las cuales coinciden con las inteligencias de Gardner. Perotambién la
inteligencia tiene un aspecto genético por ello las personas poseen un

nivel y un tipode inteligencia diferente, porque se desarrolla por medio
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del aprendizaje educativo, las experiencias vitales, entre otras.
(Romero, 2016, p. 8)

2.2.1.3. Definicién de emociones

Las emociones son respuestas complejas del organismo ante
estimulos exteriores, expresadas endos formas la fisica y la
conductual; en la primera se encuentran aspectos como la
sudoracién,palpitaciones, sonrojarse, llorar y otros; las respuestas
conductuales pueden ser correr y abrazaraalguien por mencionar
algunas. También existen respuestas emocionales las cuales son el
miedo,la tristeza, la alegria entre otras, todos estos tipos encuentran su
centro de regulacion en el cortexcomo lo hace la inteligencia. (Romero,
2016, p. 8)

Anteriormente las investigaciones sobre las emociones eran
unicamente para la filosofia, inclusola psicologia conductista en sus
inicios no considerod realizar un estudio de las emociones por
ladificultad en la definicion de patrones completamente objetivos, por lo
gue quedaba relegado alambito de la sensacion y la experiencia
individual. El psicoandlisis Unicamente se dedicé aprofundizar en la
ansiedad, hasta que llego la psicologia cognitiva la cual puso interés
en lainvestigacion de las emociones la cual se basé sobre todo en la
manera que las personas conociany evaluaban sus emociones, al
mismo tiempo estudios demostraron que existen cambiosfisioldgicos y

bioquimicos con las emociones.

Por eso a pesar del uso continuo de la expresionemocién por
parte de los psicilogos todavia no existe un acuerdo entre los tipos y
clasificacionesde las emociones, al igual que el nimero de emociones
basicas, la influencia de la cultura y laeducacion en la conducta
emocional, lo que si se puede decir es que todos coinciden en

suexistencia y su concepto operativo. (Romero, 2016, p. 8)

34



2.2.1.4. Definicion de inteligencia emocional

Para Ruiz (2017), la inteligencia emocional (EQ) ha sido la
palabra de moda por afios. Se dice que los lideres mas exitosos tienen
alta inteligencia emocional. Ademés, que aquellos con un EQ alto
tienen méas probabilidad de ser exitosos en sociedad. Sin embargo,
existen al menos cuatro verdades acerca del EQ que podrian hacer

una diferencia en como manejamos nuestra vida y profesion.

Lo resaltante de la opinion de Ruiz, es que sefala con claridad
gue hay una mala concepcion general de que una persona con un alto
EQ es empética, amable y politicamente correcta, considerando que el
coeficiente intelectual no es lo mismo que decir inteligencia emocional,
sino que es parte de ello, pero la inteligencia emocional lo expresa
solamente el lider, aquél que muestra mas que esas tres cualidades de
la personalidad, como por ejemplo, muestra un entendimiento profundo
de su propia conciencia y la de los demas, siendo capaces de manejar
las reacciones emocionales y mantener una fuerte relacion con los

demas.

La inteligencia emocional segun Pota (2017) es considerada una
habilidad blanda. El trabajo emocional es aquel en el que los
sentimientos integran las competencias de un profesional, tanto a la
hora de gestionar equipos como de atender al publico o de asistir a

personas enfermas o dependientes.

Sin embargo, fue hasta la publicacion del célebre libro de Daniel
Goleman: Inteligencia Emocional: ¢ Por qué puede importar mas que el
concepto de cociente intelectual?, que el término se convirti6 en muy
popular. Posteriormente a ello, los articulos relacionados con la
inteligencia emocional comenzaron a aparecen cada vez con mayor
frecuencia. La inteligencia emocional se constituyé entonces en el

campo de estudio que surgi6 como reaccidbn al enfoque de
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inteligencias meramente cognitivas, sumando criticas a los detractores

de los test de inteligencias tradicionales.

Este enfoque se hizo rapidamente popular en la prensa no
cientifica, entre otras razones porque emitia un mensaje novedoso y
atractivo: se podia tener éxito en la vida sin tener grandes habilidades
académicas. Existe también evidencia empirica que parece demostrar
que la alta inteligencia emocional se asocia con menor depresion,
mayor optimismo y una mejor satisfaccion con la vida. Por tanto, esto

sugiere un vinculo entre inteligencia emocional y bienestar emocional.

Segun Guell (2013) la inteligencia emocional es la capacidad de
procesar de manera racional las respuestas emocionales para crear un
didlogo entre inteligencia y la emocion. Por esa razon una persona
inteligente emocionalmente tendra la habilidad de regular y adecuar su
respuesta. Al hablar de que ésta es una capacidad implica que se
puede educar, desarrollar, cambiar y mejorar, por lo que contradice lo
gue anteriormente se creia que las personas son victimas de sus
emociones, entonces si se relaciona la inteligencia con la emocion se

obtendra un aumento en el grado de autonomia.

Las competencias personales (inteligencia intrapersonal) son el
conocimiento de que la persona tiene de si, donde se reconoce los
estados emocionales propios, los cambios de humor, los dialogos
internos; otro aspecto es la habilidad de gestionar y regular las
emociones, relajarse en momentos de tensién, relacionar respuestas
fisiolégicas a emociones vividas; la motivacion es otro elemento que
entra en las competencias personales; por ultimo la autoconsciencia
gue reconoce las propias emociones, potencialidades y debilidades,

para realizar autoevaluaciones objetivas. (Romero, 2016, p. 9)

Las competencias sociales (inteligencia interpersonal) son
empatia y conocimiento de las emociones de otros y sus respuestas

para actuar de manera adecuada; también la resolucion de conflictos
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en las relaciones con los demas, significa tener la habilidad de regular
las emociones de otros y reaccionar de forma que ayude a resolver
problemas; ayudar a los demas a regular sus emociones, la
comunicacion, la flexibilidad, la empatia y la adaptacion es otro
aspecto que entra en las competencias sociales. Todos estos aspectos
ya se han tocado de cierto modo en algun momento, lo novedoso del
concepto es relacionarlos como no se habia hecho anteriormente para

conseguir unir la razén y emocién. (Romero, 2016, p. 9)

Goleman (1995) afirma sobre la inteligencia emocional: “Implica
conocer las propias emociones, manejarlas, motivarse a uno mismo,
reconocer emociones en otros y manejar las relaciones con los demas”
(p. 54). Desde esta afirmacion, en la empresa lo que se busca es
brindar a los trabajadores orientaciones pertinentes que ayuden en la
solucion de problemas interpersonales, asi como a conocer, manejar y
autorregular sus emociones en las diversas interacciones laborales

gue existen entre ellos.

Asimismo, considera que la inteligencia emocional permite
tomar conciencia de las emociones, comprender los sentimientos de
los demas, tolerar las presiones y frustraciones que soporta en el
trabajo, incrementar su capacidad de empatia y habilidades sociales y
aumentar sus posibilidades de desarrollo social. (Goleman, 1998, p,
74)

Por su parte, Mayer y Salovey (1997) sefiala que la inteligencia
emocional “Se refiere a la habilidad para reconocer el significado de las
emociones y sus relaciones, y para razonar y resolver problemas en
base a ello. También incluye emplear las emociones para realizar

actividades cognitivas” (p. 46).

Esto implica que el trabajador debe ser consciente que el
aspecto emocional debe estar presente en sus responsabilidades y

compromisos organizacionales que asume, permitiéndole mayor
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comunicacion, empatia e integracion dentro del ambiente donde se

desempena.

Los trabajadores realizan sus actividades y/o labores de
acuerdo a sus responsabilidades y funciones que le han sido
asignadas y para solo pone en practica sus destrezas o capacidades
cognitivas con el fin de cumplir su rutina o metas de trabajo, su entorno
solo esta presente para coordinar o tomar alguna decision, por tanto, la

parte emocional es minima su puesta en practica.

Goleman (1995), en su libro “Inteligencia emocional” la define
como “el conjunto de capacidades, competencias y habilidades no
cognitivas que influyen en la habilidad propia de tener éxito al afrontar
demandas y presiones del medio ambiente y que implican a las

emociones”. (p, 47)

En lo particular, me refiero a inteligencia emocional no como
capacidades ni competencias cognitivas, pero cabe recordar que
cuando una persona quiere conocer algun tema, nuevo fenéomeno,
acto, tiene que tener una predisposicion no solo intelectual, sino
ademas emotiva, resultando una combinacién entre emociones y
capacidades cognitivas haciendo posible la construccion de un
conocimiento o en todo caso, haciendo una convivencia satisfactoria

en un ambiente social.

Sobre esta afirmacion, los trabajadores de la empresa deben
internalizar y transferir actitudes y emociones en situaciones de estrés
o conflictos que ayuden a superar o bloquear aspectos que no

contribuyan al logro de sus metas y objetivos.

Los trabajadores involucrados en la presente investigacion,
expresan de alguna manera su estado emocional cuando realizan el
servicio que por funcién le encargan, cada quien demuestra sus
habilidades personales, cognitivas como facticas y las emocionales

gue son parte de la adaptacibn a un medio ambiente
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nuevo,enfrentando las demandas y presiones del entorno tanto del
superior jerarquico como de los usuarios que cada dia necesitan de la
atencion y ésta tiene que ser esmerada. Esto, es un factor importante
en la determinacion de la habilidad para tener éxito en la vida,
influyendo directamente en el bienestar general y en la salud
emocional. Esta definicion dista mucho del trabajo que realizan los
sujetos de estudio, sobre todo porque la razén de ser de muchos de
ellos es la inercia y no la trascendencia, en cuanto a lo primero se
puede percibir en su habitualidad y mecanizacion del trabajo que
realiza, y en lo segundo, por el conformismo y el pasivismo que
expresa sin ningun sentido a mejorar su calidad de vida y su

desemperio profesional.

La inteligencia emocional que surgido como reaccion al enfoque
de inteligencias meramente cognitivas, sumando criticas a los
detractores de los tests de inteligencia tradicionales. Varios autores
como Goleman (1995) han teorizado que una alta inteligencia
emocional puede llevar a grandes sentimientos de bienestar emocional
y son capaces de tener una mejor perspectiva de la vida. Existe
también evidencia empirica que parece demostrar que la alta
inteligencia emocional se asocia con menor depresion, mayor
optimismo y una mejor satisfaccion con la vida. Por tanto, esto sugiere

un vinculo entre inteligencia emocional y bienestar emocional.

Complementa lo descrito Romero (2016), al sostener que la
inteligencia emocional es una herramienta que lleva a las personas a
tener el conocimiento y control de sus sentimientos, lo que da como
resultado que éstas sean mas equilibradas emocionalmente, ayudando

a guiar la conducta, incluso para entender a los demas. (p, 1)

Pero no solamente es una cuestion intrapersonal, sino que
ademas fluye sobre el entorno donde esta el sujeto, en este sentido,
con el desarrollo de la inteligencia emocional es posible motivar a los

demas como asi mismo lo que conduce a que el ambiente donde se
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vive 0 se labora como es en el presente caso, se torne satisfactorioy a
la vez esto produzca un alto rendimiento en las demas habilidades
funcionales; sin embargo, esto no es asi en quienes se sienten
frustrados o cuando menos no tienen la motivacion para emprender

una tarea, ya que no controlan sus emociones de manera satisfactoria.

2.2.1.5. Teorias de relacionadas con la inteligencia emocional

En 1983, Gardner, en su teoria de las inteligencias mdultiples
introdujo la idea de incluir tanto la inteligencia interpersonal (la
capacidad para comprender las intenciones, motivaciones y deseos de
otras personas) y la inteligencia intrapersonal (la capacidad para
comprenderse uno mismo, apreciar los sentimientos, temores y
motivaciones propios). Para Gardner, los indicadores de inteligencia,
como el CI, no explican plenamente la capacidad cognitiva. (Prieto,
2013, p, 24)

En EE.UU., una de las propuestas mas interesantes e
integradoras proviene de lo que se denomina Social and
EmotionalLearning (SEL; aprendizaje emocional y social; ver
www.casel.org). Los principios del SEL se proponen como un marco
integrador para coordinar todoslos programas especificos que se
aplican en la escuela bajo el presupuesto basico de que los problemas
de conducta que afectan a los jovenes estan causados por los mismos
factores de riesgo emocional y social. Los programas SEL estan
inspirados, enmarcados y basados en el concepto de Inteligencia
Emocional (IE) desarrollado por Peter Salovey y John Mayer en 1990
(Salovey& Mayer, 1990) y difundido con gran éxito comercial por
Daniel Goleman en 1995 con un libro con el mismo titulo(Fernandez &
Extremnera, 2005, p, 66, 67).

Por antecedente se conoce que el primer uso del término

inteligencia emocional es atribuido a Mayer y Salovey (1990), sin
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embargo, fue hasta la publicacién del célebre libro de Daniel Goleman,

Inteligencia Emocional.

Para Gabel, (2005), “las teorias psicol6gicas han generado una
gama amplia de teorias sobre la IE, las cuales abarcan desde las

biol6gico-neuroldgicas hasta las cognitivas”. (p. 12)

La perspectiva psicolégica cognitiva presenta, a su vez, tres
ramificaciones: la social, la de personalidad y la de las emociones. La
primera busca definir las habilidades que ayudan a entender, manejar
y actuar a una persona en un contexto social; es decir, la IE se ubicaria
dentro del ambito interpersonal (Bar-On 1997, 2000). En el contexto
emocional se examina las diferencias de desarrollo del afecto, segun
las situaciones y caracteristicas demograficas y culturales (Roberts,
Zeidner y Mathews 2001). Esta perspectiva y sus tres dimensiones han
tenido un importante impacto en el desarrollo de modelos de IE que
buscan su relacion y su efecto en los diferentes ambientes de accién

del individuo; entre ellos, el ambiente organizacional-laboral.

Toda organizacion necesita de armonizar los estados
emocionales y cognitivos, solo asi podremos decir que el actuar de un
trabajador contribuye al éxito de una empresa, y sobre todo al
entendimiento y comprension de los objetivos institucionales, de lo
contrario, cada uno mira sus intereses, descuida los objetivos y metas
institucionales, y solo contribuye a empeorar muchas veces el clima de

confianza y afecto entre los trabajadores.

2.2.1.6. Modelo de las competencias emocionales por Goleman
(1995).

El modelo de las competencias emocionales expuesto por
Goleman, definié la IE como la capacidad para reconocer y manejar
nuestros propios sentimientos, motivarnos y monitorear nuestras

relaciones. Afirma que la IE es un factor mucho méas determinante que
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el 1Q, debido a que las actitudes emocionales son una metahabilidad
gue determina cudn bien logramos utilizar nuestras capacidades,

incluidas las del intelecto(Mejia, 2012, p, 16).

Para ello, Goleman desarrolla un conjunto de competencias que
permiten una viabilidad en el manejo de las emociones en forma
reciproca con los demas. Este modelo formula la IE en términos de
una teoria del desarrollo y propone una teoria de desempefo aplicable
de manera directa al &mbito laboral y organizacional, centrado en el
pronéstico de la excelencia laboral. Por ello, esta perspectiva esta
considerada una teoria mixta, basada en la cognicion, personalidad,
motivacion, emocion, inteligencia y neurociencia; es decir, incluye
procesos psicolégicos cognitivos y no cognitivos. (Mayer y Salovey,
1997)

El modelo original de Goleman consistio en cinco etapas, las
cuales posteriormente se redujeron a cuatro grupos (Goleman, 1995)

con veinte habilidades cada uno:

1) Autoconciencia, el conocimiento de nuestras preferencias,

sensaciones, estados y recursos internos.

2) Autocontrol, manejo de nuestros sentimientos, impulsos, estados y

obligaciones internas.

3) Conciencia social, el reconocimiento de los sentimientos,

preocupaciones y necesidades de otros.

4) Manejo de las relaciones, la habilidad para manejar bien las

relaciones y construir redes de soporte (Goleman, 2005).

El modelo de Goleman concibe las competencias como rasgos
de personalidad. Sin embargo, también pueden ser consideradas
componentes de la IE, sobre todo aquellas que involucran la habilidad

para relacionarse positivamente con los demas.
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2.2.1.7. Modelo de inteligencia emocional y social de Bar-On

Bar-On (1997) citado en Temas para la educacién (2011), define
la inteligencia emocional como un conjunto de habilidades personales,
emocionales y sociales y de destrezas que influyen en nuestra
habilidad para adaptarse y enfrentar a las demandas y presiones del
medio. Dicha habilidad se basa en la capacidad del individuo de ser
consciente, comprender, controlar y expresar sus emociones de

manera efectiva. (p, 5)

El modelo de Bar-On, se fundamenta en las competencias, las
cuales perciben al individuo como parte integrante de un contexto y en
el que interactia con otros. Por eso es que considera tanto, la
inteligencia emocional y la inteligencia social como un conjunto de
factores de interrelaciones emocionales, personales y sociales que
influyen en la habilidad general para adaptarse de manera activa a las
presiones y demandas del ambiente Bar-On, (2000, citado en Gabel,
2005, p, 12). En este sentido, el modelo “representa un conjunto de

conocimientos utilizados para enfrentar la vida efectivamente”.

El modelo de Bar-On esta compuesto por cinco componentes:

= El componente intrapersonal, que reune la habilidad del ser

consciente, evalla el yo interior.

= El componente Interpersonal; que implica la habilidad para manejar
emociones fuertes, ser responsables y confiables con buenas
habilidades sociales, es decir, que comprenden, interactian, se

relacionan bien con los demas.
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= El componente de adaptabilidad o ajuste; permite apreciar cuan
exitosa es la persona para adecuarse a las exigencias del entorno,
evaluando y enfrentando de manera afectiva las situaciones

probleméticas.

= El componente del manejo del estrés, que involucra la habilidad de
tener una vision positiva, optimista y trabajar bajo presion, sin perder

el control.

= El componente del estado de animo general, constituido por la
habilidad de la persona para disfrutar de la vida, la perspectiva que

tenga de la vida y el sentirse contenta en general.

Ademas, Bar-On dividié las capacidades emocionales en dos

tipos principales:

El primer tipo, son las capacidades basicas, que son esenciales
para la existencia de la inteligencia emocional, compuesta por la
asertividad, la empatia, las relaciones sociales, el afrontamiento de
presiones, el control de impulsos, el examen de realidad, la flexibilidad

y la solucién de problemas.

El segundo tipo, se refiere a las capacidades facilitadoras, que
son el optimismo, la autorregulacion, la alegria, Ila
independenciaemocional y la responsabilidad social Bar-On, cada uno

de éstos elementos se encuentran interrelacionado entre si.

2.2.1.8. Dimensiones de la inteligencia emocional

Goleman, considera sustantivamente cinco dimensiones, todas
ellas en estrecha relacion con el inventario de Bar-On, por ello mismo
considera al autoconocimiento, el control de si mismo o
autorregulacion, la motivacién, la empatia y las habilidades sociales,

que para una mejor claridad y estructurar mejor las emociones de las
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personas, Bar-On las incorpora a los componentes que son medidos
por las sub-escalas del ICE de Bar-On (1997).

auto-
consciencia

Componente
intrapersonal

Habijlidades
Sociales

Componente
manejo del

estadode animo

general

Auto-
Regulacion

Inteligencia . Componente
Emocional interpersonal

Motivacion

Componente
manejode la
atencion

Componente
adaptabilidad

. Adaptado de las inteligencias emocionales de Goleman

“Estos componentes constituyen habilidades y destrezas no
cognitivas y las destrezas se desarrollan a través del tiempo, cambian
durante la vida y pueden ser mejoradas mediante entrenamiento,
programas remediables y técnicas terapéuticas” (Yabar, 2016, p.36),
las que se han manejado en la presente investigacion y que a

continuacion se explican:
A) Componente intrapersonal

Esta area sefiala a las personas que estan en contacto con sus
sentimientos, que se sienten bien acerca de si mismos y se sienten

positivos en lo que estan desempefiando.
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Personas capaces de expresar abiertamente sus sentimientos,
ser independientes, fuertes que confian en la realizacion de sus ideas

y creencias. Area que relne los siguientes sub-componentes.

a) Comprensién emocional de si mismo (CM): Es la
capacidad que muestra el individuo de reconocer sus propios
sentimientos. No sélo es la capacidad de ser conscientes de los
propios sentimientos y emociones, sino también de diferenciar entre
ellos; conocer lo que se esta sintiendo y por qué; saber que ocasiond

dichos sentimientos.

Serias deficiencias en esta area fueron encontradas en
condiciones alexitéricas, es decir, imposibilidad de expresar los

sentimientos en una forma verbal.

b) Asertividad (AS): Es la habilidad para expresar
sentimientos, creencias y pensamientos sin dafar los sentimientos de
los demés; y defender sus propios derechos de una manera no
destructiva. Esta compuesta por tres componentes basicos: (1) la
capacidad de manifestar los sentimientos, (2) la capacidad de expresar
las creencias y pensamientos abiertamente y (3) la capacidad de
defender los derechos personales. Los individuos seguros no son
personas sobre controladas o timidas, mas bien son capaces de
manifestar abiertamente sus sentimientos, sin llegar a ser agresivos o

abusivos.

c) Autoconcepto (AC): Es la capacidad que muestra el
individuo de respetarse y aceptarse a si mismo como una persona
basicamente buena. El respetarse a si mismo esta esencialmente
relacionado con lo que uno es. La auto aceptacion es la capacidad de
aceptar los aspectos percibidos como positivos y negativos de un

individuo, asi como también las propias limitaciones y potencialidades.

Este componente conceptual de la inteligencia emocional esta

relacionado con los sentimientos de seguridad, fuerza interior, auto
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seguridad autoconfianza y los de auto adecuacion. Sentirse seguro de
uno mismo depende del autorrespeto y la autoestima, que se basan en
el desarrollo dela identidad. Una persona con una buena autoestima
siente que esta realizada y satisfecha consigo misma. En el extremo
opuesto, se encuentran los sentimientos de inadecuacion personal e

inferioridad.

d) Autorrealizaciéon (AR): Es la capacidad que tiene el
individuo para desarrollar sus propias capacidades potenciales. Este
componente de la inteligencia emocional se manifiesta al involucrarse
en proyectos que conduzcan a una vida mas plena, provechosa y
significativa. El esforzarse por desarrollar el potencial de uno mismo
implica desempeiiar actividades agradables y significativas y puede
significar el esfuerzo de toda una vida y compromiso entusiasta con

metas a largo plazo.

La autorrealizacion es un proceso dinamico progresivo de
esfuerzo por lograr el maximo desarrollo de las propias aptitudes,
habilidades y talentos del individuo. Este factor esta relacionado con el
intentar permanentemente dar lo mejor de uno mismo y la superacion
en general. La emocion que siente una persona por Sus propios
intereses le da la energia necesaria y le motiva a continuar. La
autorrealizacion esta relacionada con los sentimientos de

autosatisfaccion.

e) Independencia (IN): Es la capacidad que tiene el individuo
para guiarse y controlarse a si mismo en su forma de pensar y actuar y
mostrarse libre de cualquier dependencia emocional. Las personas
independientes confian en si mismas al momento de considerar y
tomar decisiones importantes. Sin embargo, al final, podrian buscar y
tener en cuenta las opiniones de los demas antes de tomar la decisién
correcta por si mismos; el consultar con otras personas no es

necesariamente una sefial de dependencia.
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En esencia, la independencia es la capacidad de
desempefiarse autbnomamente en contraposicion a la necesidad de
proteccién y apoyo. Las personas independientes evitan apoyarse en
otras para satisfacer sus necesidades emocionales. La capacidad de
ser independiente radica en el propio nivel de autoconfianza, fuerza

interior y deseo de lograr las expectativas y cumplir las obligaciones.
B) Componente interpersonal

Area que muestra las habilidades y el desempefio
interpersonal; es decir personas responsables y confiables que
cuentan con buenas habilidades sociales. Reuniendo los siguientes

sub-componentes:

a) Empatia (EM): Es la capacidad que muestra el individuo de
ser consciente, entender y apreciar los sentimientos de los demas. Es
ser sensible a lo que otras personas sienten, como lo sienten y por qué
lo sienten. Ser empatico significa ser capaz de “entender
emocionalmente” a otras personas. Las personas empaticas cuidan de

las demas y muestran interés y preocupacion por ellas.

b) Relaciones interpersonales (RI): Implica la capacidad de
establecer y mantener relaciones mutuamente satisfactorias que estan
caracterizadas por la intimidad, el dar y recibir afecto. La mutua
satisfaccion incluye los intercambios sociales significativos que son

potencialmente provechosos y agradables.

La habilidad de mantener relaciones interpersonales positivas
se caracteriza por la capacidad de dar y recibir aprecio y afecto, e

implica un grado de intimidad con otro ser humano.

Este componente no esta solo relacionado con el deseo de
cultivar buenas relaciones amicales con otros, sino también con la

capacidad de sentir tranquilidad y comodidad con dichas relaciones y
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manifestar expectativas positivas relacionadas con el intercambio

social.

c) Responsabilidad social (RS): Significa tener la habilidad
para demostrarse a Si mismo como una persona que coopera,
colabora y que es un miembro constructivo del grupo social. Implica
actuar en forma responsable aun si esto significa no tener algun

beneficio personal.

Las personas socialmente responsables muestran una
conciencia social y una genuina preocupaciéon por los demas, la cual
es manifestada al asumir responsabilidades orientadas a la

comunidad.

Este componente se relaciona con la capacidad de realizar
proyectos para y con los demas, aceptar a otros, actuar de acuerdo
con la propia conciencia y acatar las normas sociales. Estas personas
poseen sensibilidad interpersonal y son capaces de aceptar a otros y
utilizar sus talentos para el bienestar de la colectividad y no sélo de si
mismos. Las personas que muestran deficiencias en esta area podrian
manifestar actitudes antisociales, actuar en forma abusiva con los

demas y aprovecharse de ellos.
C)Componente de adaptabilidad

Area que ayuda a revelar cuan exitosa es una persona para
adecuarse a las exigencias del entorno, lidiando de manera efectiva las
situaciones problematicas. Dentro de esta area se reunen los

siguientes sub-componentes:

a) Solucion de problemas (SP): Es la habilidad para
identificar y definir los problemas como también para generar e
implementar soluciones efectivas. La aptitud para solucionar los
problemas es multifasica en naturaleza e incluye la capacidad para

realizar el proceso de (1) determinar el problema y sentir la confianza y
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motivacion para manejarlo de manera efectiva. (2) definir y formular el
problema tan claramente como sea posible, (3) generar tantas
soluciones como sean posibles y (4) tomar una decision para aplicar

una de las soluciones.

Ademas, esta relacionada con la capacidad de ser consciente,
disciplinado, metédico y sistematico para preservar y plantear los
problemas; asi como implica el deseo de entregar lo mejor de uno

mismo y enfrentar los problemas més que evitarlos.

b) Prueba de la realidad (PR): Comprende la habilidad para
evaluar la correspondencia entre lo que experimentamos (lo subjetivo)
y lo que en la realidad existe (lo objetivo). Involucra el “captar’ la
situacion inmediata, intentando mantener la situacion en la perspectiva
correcta y experimentando las cosas como en realidad son, sin

fantasear o sofar con respecto a ellas.

El énfasis se encuentra en el pragmatismo, objetividad,
adecuacion de la propia percepcion y validacion de las propias ideas y

pensamientos.

Un aspecto importante de ese factor es el nivel de claridad
perceptual que resulta evidente al tratar de evaluar y manejar las
situaciones, esto implica la capacidad de concentracion y enfoque
cuando se estudian las distintas formas para manejar las situaciones

gue se originan.

c) Flexibilidad (FL): Es la capacidad que tiene una persona
para realizar un ajuste adecuado de sus emociones, pensamientos y
conductas ante diversas situaciones y condiciones cambiantes; esto
implica adaptarse a las circunstancias impredecibles, que no le son

familiares.

D) Componentes del manejo de la atencidén o estrés
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Area que indica cuanto puede ser capaz una persona de
resistir a la tension sin perder el control. Llegando a ser por lo general
calmados, rara vez impulsivos, asi como trabajar bajo presion
realizando bien sus labores en esta situacion. Relne los siguientes

sub-componentes:

a) Tolerancia a la tension (TT): Es la habilidad para soportar
eventos adversos, situaciones estresantes, y fuertes emociones sin
“‘desmoronarse”, enfrentando activa y positivamente a la tension. Es la
capacidad que permite sobrellevar las situaciones dificiles sin sentirse
demasiado abrumado.

Esta habilidad se basa en la capacidad de elegir cursos de
accion para enfrentar la tension, una disposicion optimista hacia las
experiencias nuevas y el cambio en general, asi como hacia la propia
capacidad de sobrellevar exitosamente un problema especifico, y el
sentimiento de que uno mismo puede controlar e influir en la situacion
gue origina la tension. Esto incluye tener una variedad de respuestas
adecuadas a las distintas situaciones tensionales, encontrandose
asociada con la capacidad para mantenerse relajado y sereno para
enfrentar de manera calmada las dificultades sin ser manejado por las

emociones fuertes.

b) Control de los impulsos (CI): Consiste en la habilidad para
resistir o postergar un impulso o arranque para actuar y controlar
nuestras emociones, es decir aceptar nuestros impulsos agresivos,
estando sereno y controlando la agresion, la hostilidad y la conducta

irresponsable.

Los problemas en el control de los impulsos se manifiestan
mediante la poca tolerancia a la frustracion, la impulsividad, la
dificultad para controlar la ira, el comportamiento abusivo, la pérdida

del autocontrol y la conducta explosiva e impredecible.
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E) Componentes del estado de animo general

Esta area mide la capacidad del individuo para disfrutar de
la vida, asi como la vision que tiene de la misma y el sentimiento de

contento en general. Esta area relne los siguientes sub-componentes:

a) Felicidad (FE): Es la capacidad para sentirse satisfecho con
nuestra vida, para disfrutar de si mismo y de otros, para divertirse y

expresar sentimientos positivos.

Sintiéndose capaces de disfrutar de las oportunidades de
diversion que se presentan. Este sub-componente de la inteligencia
emocional implica la capacidad de disfrutar de diversos aspectos de la
propia vida y de la vida en general. A menudo, las personas felices se
sienten bien y cdémodas tanto trabajando como descansando; son
capaces de “abandonar toda inhibicion” y disfrutar de las

oportunidades de diversion que se presentan.

b) Optimismo (OP): Es la capacidad de encontrar el lado mas
provechoso de la vida y mantener una actitud positiva, aun en la
adversidad. Implica la esperanza en el planteamiento de vida que tiene

una persona. Es la vision positiva de las circunstancias diarias.

El optimismo siempre va de la mano con la felicidad, puesto que
cuando una persona emprende una tarea lo hace con optimismo en la
medida que ve las posibilidades que lo que va a realizar es factible,

eso le nutre de felicidad al saber que va a resultar positivo.

2.2.2. El clima laboral

2.2.2.1. Definicién de clima laboral

La palabra Clima deriva del latin “Clima” (ambiente) que

significa conjuntos de condiciones que caracterizan una situacioén o su
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consecuencia, o de circunstancias que rodean a una persona. (Alles,
2005, citado en Prado, 2015, p, 10)

La palabra “Laboral” se refiere al trabajo que realizan las
personas; en este sentido, el clima laboral son las tareas o actividades
gue realiza una persona bajo ciertas condiciones, una de las cuales
tiene que ver con el estado emocional circunstancia que debe rodear a

los trabajadores para lograr una alta productividad.

Goncalves (1997, citado en Mora, 2014), define que el clima
laboral es un filtro o un fendmeno interviniente que media entre los
factores del sistema organizacional (estructura, liderazgo, toma de
decisiones), y las tendencias motivacionales que se traducen en un
comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion en
cuanto a productividad, satisfaccion, rotacion, ausentismo, etc. Por lo
tanto, evaluando el Clima Organizacional se mide la forma como es

percibida la organizacion.

El clima laboral podria diferenciar a las empresas de éxito
de las empresas mediocres. Mientras que un buen clima se orienta
hacia los objetivos generales, un mal clima destruye el ambiente de
trabajo ocasionando situaciones de conflicto y de bajo rendimiento.
Asi, por ejemplo, un clima organizacional relativamente estable y
favorable podria reducir los costos que devendrian de la rotacion,
ausentismo, insatisfaccion laboral, evitando la reinversion de dinero en
la nueva contratacién de personal, o gastos provocados por la falta de

empleados en momentos criticos. (Mora, 2014)

Segun Lumbreras (2017, citado en Diario EI Comercio),
seflala que de 1.780 empresas consideradas grandes, el 77%
menciono a la Gerencia de Recursos Humanos dentro de sus cinco
areas clave. La mayoria de estas empresas figuran en los primeros
lugares de rankings especializados como Great Place toWork (GPTW).

Agrega, si de algo pueden dar fe estas organizaciones el camino al
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éxito empieza por construir una solida cultura basada en altos niveles
de confianza, excelencia y desarrollo..., por ello es que hay un comité
encargado de la gestién de personas, transformando el departamento
de recursos humanos en un organo clave para el cumplimiento de

metas estratégicas

Debemos tener en cuenta que en ambientes altamente
armoniosos, esto podria ser la rentabilidad beneficiosa y rentable para
la organizacion, no asi en ambientes hostiles cuyas dificultades y
atrasos saltan a la vista y esto es refrendado por Daniel Goleman,
reconocido psicélogo organizacional, quien manifiesta que en los
ambientes coercitivos reducen en un 50% las ganas de producir mas y

mejor de los empleados.

Dessler (1993, citado en Prado 2015), se entiende por clima
laboral todas aquellas caracteristicas que distinguen a una
organizacion de otra y que determinan el comportamiento del personal
en la misma. Esta referida a como los individuos perciben la situacion y
el contexto en el que desarrollan su actividad laboral, y sea nivel de
variables fisicas, ambientales, de relaciones sociales o de estructura

organizativa.(p, 11)

Asi pues, definimos el clima laboral como las condiciones de
trabajo en la que enfrentan los trabajadores o participantes de una
organizacion social en cualquiera de los niveles, que puede ser de

trabajadores, estudiantes u otro nivel de participacion.

2.2.2.2. Teoriade relacionadas con el clima laboral

A. Teoria sobre el clima laboral

En opinién de Lopez (2001), McGregor en su obra “El lado
humano de las organizaciones” describié dos formas de pensamiento

de los directivos a los cuales denomind teoria Xy teoria Y. Los
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directivos de la primera consideran a sus subordinados como animales
de trabajo que s6lo se mueven ante el yugo o la amenaza, mientras
qgue los directivos de la segunda se basan en el principio de que la

gente quiere y necesita trabajar.

Considerando la "Teoria Y", sefiala que el esfuerzo natural,
mental y fisico requerido por el trabajo es similar al requerido por el
juego y la diversion, las personas requieren de motivaciones
superiores y un ambiente adecuado que les estimule y les permita
lograr sus metas y objetivos personales, bajo condiciones adecuadas,
las personas no solo aceptaran responsabilidad sino trataran de
obtenerla(Williams, 2013, p, 39).

Como resultado del modelo de la Teoria Y, se ha concluido
en que, si una organizacion provee el ambiente y las condiciones
adecuada para el desarrollo personal y el logro de metas y objetivos
personales, las personas se comprometeran a su vez a sus metas y
objetivos de la organizacibn y se lograra la llamada
integracion(Williams, 2013, p, 39).

B. Teoria sobre clima laboral de RensisLikert (1965)

Para Likert citado por Brunet (1993)el comportamiento de
los subordinados es causado, en parte, por el comportamiento
administrativo y por las condiciones organizacionales que éstos
perciben y, en parte, por sus informaciones, sus percepciones, sus
esperanzas, sus capacidades y sus valores. La reaccion de un
individuo ante cualquier situacion siempre esta en funcién de la
percepcion que tiene ésta. Lo que cuenta es la forma como ve las

cosas y no la realidad objetiva(p. 28).

Likert., establece tres tipos de variables que definen las
caracteristicas propias de una organizacion y que influye en la

percepcion individual del clima. En tal sentido se cita:
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a. Variables Causales. - definidas como variables independientes, las
cuales estan orientadas a indicar el sentido en el que una

organizacion evoluciona y obtiene resultados.

b. Variables Intermedias. - este tipo de variables estdn orientadas a
medir el estado interno de la empresa, reflejado en aspectos tales
como motivacién, rendimiento, comunicacion y toma de decisiones.
Estas variables revistan gran importancia ya que son las que

constituyen los procesos organizacionales.

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

C. Teoriade los factores de Herzberg

Frederick Irving Herzberg (1923-2000), de nacionalidad
norteamericano, fue un renombrado psicologomuy influyente en la
gestion administrativa de empresas, contribuyendo con sus estudios,
especialmente la “Teoria de los dos factores”, o “Teoria de la

motivacion e higiene”.

Herzberg, considera que existiendo la satisfaccion, también
hay una insatisfaccion. La primera que tiene que ver con la motivacion

y la segunda como resultado de los factores de higiene

La satisfaccion, en opinion de Herzberg, es principalmente
el resultado de los factores de motivacion. Estos factores ayudan a
aumentar la satisfaccion del individuo pero tienen poco efecto sobre la
insatisfaccion; mientras que la insatisfaccion es principalmente (ver
dibujo). Si estos factores faltan o son Iinadecuados, causan
insatisfaccion, pero su presencia tiene muy poco efecto en la

satisfaccion a largo plazo.
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Fernadndez (2017), manifiesta que Herzberg, toma en cuenta
entre los factores que generan insatisfaccion —y que él llamé “de
higiene”—, los factores desmotivacionales, incluyendo las condiciones
de trabajo, la seguridad laboral, las relaciones con supervisores, jefesy
directores, las relaciones con los comparfieros y también el salario.
Herzberg argumentaba que estos factores, suelen serlo en sentido
negativo. Los factores “motivacionales”— incluyen el tipo vy
caracteristica del propio trabajo asignado al trabajador, los hitos o
metas alcanzados, el reconocimiento obtenido, la responsabilidad
conferida o las oportunidades de ascenso que se puedan derivar.
Todos ellos hacen sentir mejor al trabajador, se siente mas satisfecho

de lo conseguido, de su trabajo, se siente apreciado, tenido en cuenta.

La teoria de los dos factores se desarrolla a partir del
sistema de Maslow, Herzberg (citado por Chiavenato (1998) clasifico
dos categorias de necesidades segun los objetivos humanos
superiores Yy los inferiores. Los factores de higiene y los motivadores.
Los factores de higiene son los elementos ambientales enana situacion
de trabajo que requieren atencion constante para prevenir la
insatisfaccion incluyen el salario y otras recompensas, condiciones de

trabajo adecuadas, seguridad y estilo de supervision(Alvarez, 2001).

Una persona motivada es porque logra etiquetar una seria
de satisfacciones las que surgen de fuentes internas, equilibradas con

las oportunidades que le brinda el ambiente externo.

Bajo esta percepcidon de la teoria de los dos factores, los
empleados de cualquier organizacion, consideran que no solamente es
el ambiente fisico laboral el que produce satisfacciones, si es que este,
no esta rodeado de una clara y permanente motivacién que va desde
la adaptabilidad al ambiente laboral y empatiza con el agradable
ambiente emocional que existe entre todos los trabajadores. Por lo

tanto, los administradores tienen la responsabilidad especial de crear

57



un clima motivador y hacer todo el esfuerzo a fin de enriquecer el

trabajo.

2.2.2.3. Dimensiones del clima laboral

Palma (2004), considera 5 dimensiones de acuerdo al
andlisis estadistico que efectla, de los cuales se precisan:

A. Autorrealizacion

Autorrealizacion, una palabra muy ambigua y sobre todo
cuando te refieres a la realizacién personal. Lo que hace que una
persona se sienta realizada no puede ser completamente igual a lo que
hace que otra persona también esté realizada. Una persona puede
estar cumpliendo sus tareas y por eso puede tener altos niveles de

desempeiio y cumplimiento y sin embargo no sentir autorrealizada.

Escudero (2011, citado en Baltazar y Chirinos, 2013),
haciendo mencion a la piramide de Maslow, refiere la autorrealizacion
como un deseo de las personas por superarse y satisfacer el potencial
gue cada uno tiene, es por eso que cuando cada uno siente que llegé
a este nivel, tiene la capacidad de poder salir adelante y dejar huella
en todo lo que realiza; siendo este factor uno Clima laboral y
personalidad 17 de los mas provechosos para la organizacion, ya que

el colaborador mejora su rendimiento laboral.

B. Involucramiento laboral

Por involucramiento en el trabajo nos referimos al proceso
libre y participativo del trabajador en aquellas decisiones que inciden
directamente en su actividad productiva, donde se usa la capacidad
total de los empleados y esta disefiado para alentar el compromiso y
los buenos resultados de la organizacién. Se puede afirmar que se
trata de un tipo de involucramiento en el trabajo acotado a ciertos

aspectos de la vida laboral. (Carrillo, et al, 2013, p, 64)
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No solo es necesario decir que el trabajador es parte de la
empresa, se necesitan otras condiciones intrinsecas a la actitud, por la
cual sino hay un empoderamiento en la empresa, es dificil decir que se
esta involucrado. Para estar involucrado se necesita un reconocimiento
gue se labora por un salario pero que su fuerza productiva debe ser

coherente con la vision y misiéon de la empresa.

C. Comunicacion

La comunicacion en las organizaciones representa la mas
poderosa herramienta para alinear y orientar todas las practicas
individuales y de equipo hacia el logro de una vision y objetivos
comunes. La comunicacion organizacional es el conjunto de técnicas y
actividades encaminadas a facilitar y agilizar el flujo de mensajes que
se dan dentro de la organizacion para con sus miembros y la sociedad,
con la finalidad de influir en las opiniones, actitudes, relaciones y
conductas de éstos, para respaldar asi el logro de sus objetivos
acrecentando de una u otra forma la productividad(Rodriguez, 1999.
Citado en Prado, 2015, p, 16)

La comunicacion ayuda a mantener un clima laboral en la
medida que se dé una buena comunicacion. Si la comunicacion
ademas de ser fluida es empatica, ayudaremos a mantener un clima
organizacional agradable. Una gestion de la comunicacion concita
buenas expectativas en el entorno laboral, las buenas relaciones,
conducen al éxito empresarial o en todo caso organizacional, porque

no solo en la empresa la comunicacion deber ser buena.

D. Condiciones laborales

La perspectiva de la calidad del entorno de trabajo tiene
como meta conseguir mejorar la calidad de vida mediante el logro de
los intereses organizacionales. El centro de sus andlisis sera el
conjunto de la organizacion entendida como un sistema, llevando a

cabo un nivel de andlisis macro, es decir, de los diferentes
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subsistemas que la integran. En cambio, la perspectiva de la calidad
de vida laboral psicolégica muestra mayor interés por el trabajador,
desarrollando un microanalisis de aquellos elementos puntuales que
constituyen las distintas situaciones de trabajo en las que participa
directamente el individuo. Mientras esta segunda corriente teorica
sefala la importancia de los aspectos subjetivos de la vida laboral v,
por tanto, concede al trabajador un papel destacado, la perspectiva de
la calidad del entorno de trabajo subordina tales aspectos a las
condiciones de trabajo y a los elementos estructurales de la
organizacion. (Segurado & Agullo, 2002, p, 1)

Vergoios (2015), en su articulo respecto a las condiciones
laborales en la rentabilidad de las empresas, sefiala que las empresas
mas rentables son también las empresas con mejores condiciones de
trabajo.La salud laboral aborda dos ambitos principales: la adecuacion
del entorno para evitar los accidentes laborales, la inhalacion de
productos toxicos y esfuerzos excesivos o malas posturas que puedan
provocar lesiones, y la promocion de habitos saludables entre los

empleados.

Definitivamente las condiciones laborales son importantes para
mantener una satisfaccion relativa en el trabajo, de ello depende la
produccion y la productividad de la organizacion y una de las
caracteristicas que tienen que ver con la inteligencia emocional es que

ésta genera un buen ambiente de trabajo.

2.3. Definicion de términos basicos

e Administracion

Es una disciplina encargada de planificar, organizar, coordinar, controlar y
evaluar las actividades industriales, comerciales, financieras y de servicios

de cualquier institucion, industria o empresa.(Sites, 2013)
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e Ambiente

Es todo lo que rodea la organizacion, el contexto dentro del cual existe una
organizacion o un sistema.(Sites, 2013)

e Asertividad

Es la capacidad para defender y afirmar nuestros derechos legitimos,
mediante la expresién de nuestras convicciones, ideas, creencias y
sentimientos sin herir, dafiar o perjudicar a las demas personas (Aldundia,
2014).

e Clima organizacional

Cualidad o propiedad del ambiente organizacional percibida o
experimentada por los miembros de la organizacion, que influye en su
comportamiento. El término se refiere especificamente a las propiedades
motivacionales del ambiente organizacional, a los aspectos de la
organizacion que provocan diversos tipos de motivacion en sus
miembros.(Sites, 2013)

e Empatia

Puede entenderse como la capacidad cognitiva de una persona para
reconocer los signos y sefales expresivas de otra persona: sus
emociones; para comprender y compartir su estado sentimental, y para
responder satisfactoriamente a sus necesidades sin renunciar a su propia
identidad (Aldundia, 2014).

eEmpleado

Es la persona que se desempefia en un cargo determinado realizando
tareas sobresalientes, desarrolladas en una oficina con cualidades

intelectuales y la cual recibe un salario a cambio(Ramos, 2011).
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eEmpresa

Es una organizacién constituida por varias personas con los mismos
intereses, aspiraciones, capacidades y proposito de prestar u ofrecer un

servicio para satisfacer a su clientela.(Tejeda, 2012)

elLiderazgo

Es el proceso de influir en las personas para encausar sus esfuerzos hacia
la consecucién de una meta o metas especificas(Teran, 2014).

e Motivacion

Estariamos ante una de las tres esferas de la actividad mental, junto a la
Cognicidon y el Afecto. Concierne a impulsos basicos y a metas mas
complejas, como el mantenimiento de la amistad o el logro del poder
(Aldundia, 2014).

e Resiliencia

Es la capacidad personal para sobreponerse a periodos o situaciones de
sufrimiento (Aldundia, 2014)

eOrganizacion

Es un grupo social compuesto por personas, tareas y administracion que
forman una estructura sistematica de relaciones de interaccion, tendientes
a producir bienes o servicios 0 hormativas para satisfacer las necesidades
de una comunidad dentro de un entorno, y asi poder lograr el propésito

distintivo que es su mision(Teran, 2014).
e Satisfaccion en el trabajo

Es la cantidad de recompensa que el trabajador recibe por su esfuerzo sea
equilibrada y que los mismos empleados se sientan conformes y estén

convencidos que es eso lo que ellos merecen(Teran, 2014).
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e Seguridad emocional

Se desarrolla con base en autoestima fuerte y deteccién de las propias
potencialidades. Por tanto, es un proceso que se fortalece o debilita de
acuerdo a las circunstancias de vida, y de ahi la importancia de ensefar a

los pequefios a valorarse y aceptarse(Flores, 2016).
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METODOS Y MATERIALES

3.1. Hipotesis de la investigacion

3.1.1. Hipdtesis general

Hi: Existe relacion entre la Inteligencia Emocional y clima laboral en
los trabajadores en la Empresa Prestadora de Servicios Marafiéon S.R.L.
Jaén, Cajamarca, 2017.

3.1.2. Hipdtesis especificas

HE.:Existe relacion entre lalnteligencia Emocional y autorrealizacion
en los trabajadores en la Empresa Prestadora de Servicios Marafion S.R.L.
Jaén, Cajamarca, 2017.

HE.:Existe relacion entre lalnteligencia Emocional y el
involucramiento laboral enlostrabajadores en la Empresa Prestadora de

Servicios Marafion S.R.L. Jaén, Cajamarca, 2017.

HEs:Existe relacion entre lalnteligencia Emocional y  supervision
enlostrabajadores en la Empresa Prestadora de Servicios Marafién S.R.L.

Jaén, Cajamarca, 2017.

HE,: Existe relacion entre lalnteligencia Emocional y comunicacion en
los trabajadores en la Empresa Prestadora de Servicios Marafién S.R.L.

Jaén, Cajamarca, 2017.

HEs:Existe relacion entre lalnteligencia Emocional y condiciones
laborales en los trabajadores en la Empresa Prestadora de Servicios

Marafién S.R.L. Jaén, Cajamarca, 2017.
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3.2. Variables de estudio

3.2.1.

3.2.2.

Definicién conceptual

Inteligencia Emocional.Goleman (1995), define Inteligencia
Emocional como la capacidad para reconocer sentimientos en si
mismo y en otros, siendo hébil para gerenciarlos al trabajar con otros,
plantea que es “un sentimiento que afecta a los propios
pensamientos, estados psicolégicos, estados bioldgicos y voluntad de

accion” (p. 30).

Clima laboral. El clima laboral es uno de los aspectos mas
importantes para una empresa y lo podemos definir como el conjunto
de condiciones sociales y psicologicas que caracterizan a la empresa,
y que repercuten de manera directa en el desempefio de los

empleados.(Hernandez, 2014)

Definicion operacional

Inteligencia Emocional.Es la capacidad que presentan los
individuos para reconocer y valorar sus propios sentimientos y los
ajenos, de motivarse y de manejar bien sus emociones, en ellos

mismos y en susrelacionesdentro y fuera de la entidad.

Clima laboral.Se refiere al ambiente de trabajo donde las
personas interactian, coordinan, establecen diadlogos sinceros,
asumen compromisos, participan, colaboran, toman decisiones

democraticas, siendo capaces de solucionar sus problemas juntos.
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3.2.3. Operacionalizacion de las variables

) _ ) _ Técnica
Variable Dimensiones Indicadores Valor /Escala
Instrumento
Conocimiento emocional de si mismo. Categoria
_ _ Seguridad.
Inteligencia i _
_ Autoestima. 1. Nunca es mi caso.
intrapersonal S
Autorrealizacion. 2. Pocas Veces
Independencia. 3. A Veces
- - EQ-I Bar-On
o Relaciones interpersonales. 4. Muchas veces _
_ Inteligencia _ : 5 si Inventario  de
Variable: | Responsabilidad social. - Slempre. .
_ | interpersonal _ Cociente
Inteligencia Empatia. .
_ _ Emocional.
Emocional. Solucion de problemas.

Adaptabilidad

Prueba de la realidad.

Flexibilidad.

Manejo de estrés

Tolerancia al estrés.

Control de impulsos.

Animo general

Felicidad.

Optimismo.

Autor: Reuven
Bar-On
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Técnica

Variable Dimensiones Indicadores Valor /Escala
Instrumento
Apreciacion que tiene el trabajador en | Categoria
Autorrealizacion relacion a las posibilidades del entorno
organizacional 1. Ninguna o nunca
Involucramiento Identificacion y compromiso con los valoresy | 2. Poco
L Escala de
laboral desarrollo de la organizacion. 3. Regular o algo _
) __ : : _ Clima Laboral
Variable: o Apreciaciones de funcionalidad y significado | 4. Mucho
) Supervision ) _ _ CL — SPL.
Clima gue asignan los superiores. 5. Todo o siempre. _
_ i : : Autora: Sonia
laboral. Percepcion del nivel de fluidez, celeridad,

Comunicacion

claridad, coherencia y precision de la
informacion relativa al funcionamiento interno

de la organizacion.

Condiciones

laborales

Reconocimiento que los empleados tienen

sobre la organizacion

Palma

Catrrillo.

Fuente: Elaboracién propia
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3.3. Nivel de investigacidn

La presente investigacion esta ubicada en el nivel de estudios
correlacionales. Esta investigacion tiene como finalidad conocer la relaciéon o
grado de asociacién que exista entredos 0 mas conceptos, categorias o
variables en un contexto en particular; asimismo, los estudios correlacionales,
al evaluar el grado de asociacion entre dos o mas variables, midencada una
de ellas y, después, cuantifican y analizan la vinculacibn (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2010, p. 81). En este caso, se pretende en un primer
momento determinar de manera general la relacibn que existe entre la
Inteligencia Emocional y el clima laboral y en un segundo momento
determinar en forma especifica la relacion que existe entre la Inteligencia
Emocional y las dimensiones de autorrealizacion, involucramiento laboral,

supervision, comunicacion, y condiciones laboralesde la variable clima laboral

3.4. Disefo de lainvestigacion

La investigacion es no experimental, y segun Hernandez, Fernandez
y Baptista, (2010), por tanto, se corresponde con el disefiocorrelacional-
causal. Estos disefios describen relaciones entre dos o mas categorias,

conceptos o variables en un momentodeterminado (p.154).

A veces, Unicamente en términos correlacionales, otras en funcién
de la relacion causa -efecto(causales)por lo cual para efectos de la

investigacion el disefio se representa en el siguiente esquema:

X 01

\ X 02
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Donde:

M: Representa a la muestra de los trabajadores en la “EPS Maraion
S.R.L.” de Jaén.

X: Inteligencia Emocional.
Y: Clima laboral.

O;: Evaluacion de la variable: Inteligencia Emocional, a través de

cuestionario.
O,: Evaluacion de la variable: Clima laboral, a través de un cuestionario.

r: Asociacion entre las variables de estudio
3.5. Poblacion y muestra de estudio
3.5.1. Poblacion

La poblacion esta representada por 56 trabajadores entre
funcionarios de confianza, empleados a plazos indeterminados,
suplentes, contratos a plazo fijo y por labores especificas de la
empresaPrestadora de Servicios Marafidén S.R.L. Jaén, Cajamarca, 46

del distrito de Jaén; 04 de Bellavista y 06 de San Ignacio.

Tabla 1: Distribucion de la poblacion de la Empresa “Empresa

Prestadora de Servicios Marafién S.R.L., de Jaén, Cajamarca,

2017
Empresa “E.P.S. Maran6on S.R.L.”, f
Total %
2017 H M
Distrito de Jaén 39 07 46 82.14
Distrito de Bellavista 03 01 04 7.14
Distrito de San Ignacio 06 - 06 10.72
Total 48 08 56 100
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Fuente: Cuadro de asignacion personal de la “E.P.S. Marafon S.R.L.”, de
Jaén, Cajamarca, 2017.
3.5.2. Muestra

La muestra esta conformada solo por los 46 trabajadores de la
empresaPrestadora de Servicios Marafion SRL de Jaén, Cajamarca,
los cuales son representativos ante los demas sujetos involucrados

tanto de San Ignacio como de Bellavista.

Los 10 sujetos faltantes siendo de lugares muy distantes para
recoger informacién no afecta a la validez ni a la confiabilidad de la
investigacion, ni de los instrumentos de recoleccion de datos,
respectivamente, siendo esto una consideracion de conveniencia que

esta permitido en el momento de escoger la muestra.

Tabla 2: Distribucion de la muestra de Empresa Prestadora de Servicios

Marafién S.R.L., de Jaén, Cajamarca, 2017

f
Empresa “E.P.S. Marandn S.R.L.” de Jaén H " Total %

Gerente 01 - 01 2.17

Empleados a plazos
. , 05 42  91.32
indeterminados

Grupo de  Suplente - 01 01 2.17
estudio
Trabajador a plazo fijo - 01 01 2.17
Trabajadorpor labores
_ - 01 2.17
especificas
Total 46 46 100

Fuente:Cuadro de asignacion personal de la “E.P.S. Marafién S.R.L.” de Jaén,
Cajamarca, 2017.
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3.5.3. Muestreo

La muestra es, en esencia, un subgrupo de la poblacion.
Digamos que es un subconjunto de elementos que pertenecen a ese
conjunto definido en sus caracteristicas al que Illamamos

poblacion(Hernandez, Ferndndez &Baptista Lucio, 2012, p, 240).

La muestra considerada es no probabilistica; es decir, no fue
aleatorioy para la determinacion de los sujetos de estudio se
consider6 el criterio de conveniencia del investigador, debido a que
existen mejores condiciones, asi como un mejor acceso y voluntad

para realizar la investigacion.(Pineda, et al, 1994, p, 119)

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
3.6.1. Técnicas de recoleccidon de datos
Test.

Para International Bussiness School (2016), es una prueba
estandarizada para medir alguna caracteristica psicologica de la
persona, alguna aptitud o el coeficiente intelectual en sus distintas
facetas. Ademas de medir la inteligencia, los tests psicologicos se
pueden usar también para medir la motivacion, las habilidades
emocionales, las habilidades perceptivas, la memoria, la atencién o
cualquier rasgo de la personalidad. También se usan en psicologia

clinica para evaluar la presencia de los distintos trastornos psiquicos.

El test aplicado fue el Inventario de Bar-On, ICE, se plante6 por
escrito una serie de afirmaciones y/o preguntas a los que los sujetos
de estudio responden, con el fin de conocer estados de animos,
pensamientos, formas de actuar y -caracteristicas o hechos

especificos. Con la prueba escrita, el personal de E.P.S. Marafién
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S.R.L.” de Jaén, Cajamarca, 2017, demostraran, fundamentalmente,
el nivel de Inteligencia emocional y Clima laboral que expresan en la
entidad.

Esta técnica va a permitir que el investigador busque
informacion objetiva por medio de un test predisefiado, sin modificar el

entorno, ni controlar el proceso que esté siendo evaluado.

3.6.2. Instrumentos de recoleccién de datos
Cuestionario del test

En un instrumento elaborado con el fin de obtener respuestas a
determinadas interrogantes, para ello se utiliza un formulario, por el
cual se recoge la informacion de la persona investigada o sujeto de
experimento. Su contenido estd compuesto por un grupo de
preguntas seleccionadas y que se orientan a explorar y conseguir la
opinidn del sujeto sobre el asunto o tema motivo de la investigacion.
(Universidad Nacional de Trujillo, s/f, p. 83)

El instrumento referido al Test de Bar-Onha sido elaborado por
Reuven Bar-On, el cual en la presente investigacion consta de cinco
componentes, 15 dimensiones y 75 items,y el Test Clima laboral tiene
como autora Sonia Palma Carrillo, consta de cinco dimensiones y 50
items; ambos tienen como propdsito la obtencion de informacion
acerca del nivel de desarrollo de las dos variables de estudio.

3.7. Validacion y confiabilidad del instrumento

La validez de los instrumentos se hara en relacion a su contenido, a
través de la técnica de juicio de expertos; los mismos que son especialistas y
profesionales capacitados en relacion a las variables de estudio. Se tendra
en cuenta tres expertos. Por su parte, la confiabilidad del instrumento se
determinara a través de la prueba estadistica de Coeficiente Alfa De

Cronbach.
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3.8.

Validadores Experto Nivel de validez

Dra. Ana Cecilia Pareja Temética | Aplicable

Mg. Maribel Rodriguez Rodriguez Metoddloga | Aplicable

La confiabilidad de los instrumentos se determin6 a través del
coeficiente Alpha de Cronbach; aplicado a la prueba piloto en el caso de la
variable Clima Laboral: autorrealizacion, involucramiento laboral,

comunicacion, supervision y condiciones laborales.

Por lo tanto, se reconoce que el ICE de Bar-On es un instrumento
totalmente valido y confiable parala labor para la cual fue disefiado (es decir,
medir la inteligencia emocional y sus componentes factoriales). Los estudios
de confiabilidad ejecutadas sobre el I-CE se han centrado en la consistencia

interna y la confiablidad retest (coeficiente de inestabilidad).
Métodos de analisis de datos

Se empezd con la aplicacion del cuestionario a las unidades de
investigacion que conformaron la muestra, todos ellos trabajadores y
funcionarios de la EPS Marafion, entre hombres y mujeres, asi mismo, la

correccion se realiz6 manualmente.

Se tabularon los datos y se anotaron en una ficha de control,
convertidas a puntajes generales, teniendo en cuenta la codificacion de las

pruebas aplicadas.

Estos datos se incorporaron al programa estadistico SPSS 21 para
la aplicacién de técnicas descriptivas e inferenciales, datos que fueron
tratados de manera confidencial, respetando a la vez las respuestas que los

evaluados hayan considerado en los cuestionarios.
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En la presente investigacion se aplicaran las siguientes técnicas de

procesamiento de datos:

a. Ordenamiento y clasificacion.-La informacion recolectada es ordenada
y clasificada con la intencion de interpretarla y con ello hacer la
contrastacion al momento de elaborar el marco tedérico y la discusion de

los resultados.

b. Registro manual.- Esta técnica se utilizdé para digitar la informacion de

las diferentes fuentes recurridas durante el proceso de investigacion.

c. Proceso computarizado con SPSS.- Se utiliz6 el software SPSS
version 22, para digitar, procesar y analizar datos recogidos mediante los
instrumentos de recoleccion de la informacion asi como elaborar los

graficos estadisticos, reemplazando al Excel.

Tabla 3: Grados del coeficiente de Pearson

Valor Interpretacion
-1 Correlacion negativa perfecta
-0.90a-0.99 Correlacion negativa muy alta (muy fuerte)
-0.70 a-0.89 Correlacion negativa alta (fuerte o considerable)
-0.40 a -0.69 Correlacion negativa moderada (media)
-0.20a-0.39 Correlacion negativa baja (débil)
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja (muy débil)
00 Correlacion nula (no existe correlacion)
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja (muy débil
0.20a0.39 Correlacion positiva baja (débil)
0.40 a 0.69 Correlacion positiva moderada (media)
0.70a 0.89 Correlacion positiva alta (fuerte o considerable)
0.90a 0.99 Correlacion positiva muy alta (muy fuerte)
1 Correlacion positiva perfecta
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3.9. Propuesta de valor

INTRODUCCION

La Empresa, cuenta con una buena aceptacion de contexto de la
ciudad de Jaén, tiene una demanda ya ganada y también presenta una
ubicacion estratégica obteniendo buenos resultados en todos estos afios.

Con el transcurrir de los afios los trabajadores han hecho ver muchas
debilidades producto de las reclamaciones sobre todo econdmicas y de
estabilidad laboral, ocasionando que se tenga dificultades en la convivencia
organizacional, buscando algunos de ellos so6lo su beneficio personal, sin

importar la generacion de logros institucional.

A través del presente trabajo de investigacion lo que se propone un
esbozo para la mejora del Clima laboral de la Empresa Prestadora de
Servicios Marafion S.R.L, para construir una atmosfera agradable en la
convivencia interna de la empresa, disefiando ademas, la continua
capacitacion y actualizacion de cursos de atencidén al publico, trabajo bajo
presion, estrés laboral, estrategias comerciales para el gerente, de igual
manera en la comunicacion asertiva, inteligencia emocional, para que tenga

mas fluidez de comunicacién y confianza con su personal.

OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Desarrollar buenas practicas de clima laboral satisfactorio al interno de la
empresa como de afecto a la atencion al publico, para hacerla mas rentable y

prestigiosa.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Detectar y potenciar habilidades sociales mas debilitadas de los trabajadores
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Establecer y mantener vinculos sociales aceptables y satisfactorios en el

ambito laboral
Desarrollar talleres de capacitacion
COMPETENCIAS

CONCEPTUAL: Se conoceran estrategias de relaciones humanas aceptables

y de calidez humana

PROCEDIMENTAL: expresan buenas practicas laborales y de atencion al

publico.

ACTITUDINAL: demuestran un alto espiritu de trabajo y de generacion de

emociones satisfactorias en el interno laboral y para con los usuarios clientes.
DESARROLLO DE LA PROPUESTA

Primera Etapa:

- Elaborar un taller de trabajo en ambientes bajo presion
- Elaborar un taller sobre estrés laboral

- Elaborar un taller de atencion al cliente

Segunda Etapa:

- Elaborar normas de comportamiento laboral

- Asumir compromisos laborales, para el cumplimiento de metas y objetivos

institucionales

- Generar una base de terminologias que se utilizaran con frecuencia.
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Tercera Etapa:

- Hacer un seguimiento permanente sobre las respuestas de los talleres

emprendidos.

Los asesores deben evaluar los logros de las capacidades emprendida en
los talleres.

PRODUCTO ACREDITABLE
- Cambio actitudinal en la produccion de la empresa
- Mejora en la atencién a los usuarios.

- Mejora en el prestigio de la empresa.

3.10. Aspectos deontologicos

Los sujetos de estudio que son parte de la muestra representativa, asi
como a los responsables directos (Gerente) de la empresa “E.P.S. Marafion
S.R.L.” de la sede se les comunicaraoportunamentede los propdsitos de la
investigacion para tener de ellos su aceptacion y consentimiento; asimismo,
se asegurara que la participacion de los trabajadoresen la aplicacion del
instrumento de recoleccion de datos sea en forma consciente y voluntaria.
También se hara saber de la confidencialidad de la informacién; del respeto a
las normas institucionales, y el desempefio laboral de cada uno de los

trabajadores.

En el marco de la Ley 27444 del Procedimiento Administrativo
General, la investigacion respeta las normas Internacionales de citas y
referencias para las fuentes consultadas; asimismo, los datos e informacién

gue se presentan en su contenido gozan de originalidad y veracidad.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados

Tabla 4: Relaciéon entre la inteligencia emocional y el clima laboral de

los trabajadores de la Empresa Prestadora de Servicios

“Maranon”, aino 2017.

Inteligencia Emocional Clima Laboral
T valide | acumulsdo 3 wdlide | acurulzdo
Walid Baja 3 6.5 6.5 85 Vilido Desfavaorable 12 26,1 26,1 261
o Promedic 21 45, 457 E22 M edic 30 66,2 652 213
Alta e 4T .8 4T B 1000 Faworable 4 27T ) 1000
Total 45 100,0 100.0 Total 45 100.0 1000

Fuente: Elaboracién propia

Figura 1: Relacion entre la inteligencia emocional y el clima laboral de

los trabajadores de la Empresa Prestadora de Servicios

“Maranon”, ano 2017.

Inteligencia Emocional

Porcentaje

45,65%

652%

47.83%

T
Baja Promedio

Inteligencia Emocional

I
Alta

Resultados generales de la Variable
Inteligencia emocional.

Fuente: Elaboracién propia
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Interpretacion

En lapresentetabla 4yfigura 1, que corresponde a los resultados de la
variable inteligencia emocional y clima laboralse tiene que, la variable inteligencia
emocional de la figura 1.1., y la inteligencia emocional de los trabajadores de la
Empresa Prestadora de Servicios “Marafion”, relativamente alcanzan al 47.83%
gue es alta, mientras que el 45.65% tienen la inteligencia emocional desarrollada
en promedio y un 6.52% su IE es baja.

Con relacién a la variable clima laboral expresado en la figura 1.2., la el
clima laboral de los trabajadores de la Empresa Prestadora de Servicios
“‘Marafién”, en un 26.09% que es desfavorable, mientras que el 65.22% sefalan
qgue el clima laboral es medio yso6lo el 8.70% dicen que el clima laboral es
favorable.

En términos generales, en la figura 1, se observa la comparacion existente
entre la inteligencia emocional y el clima laboral de los trabajadores de la EPS
Marafidén, en los cuales se puede observar que mayormente la inteligencia
emocional en un 47.83% es alta, pero el clima laboral es en un 65.22% es medio.
También se observa que en un 45.65% de la inteligencia emocional tiene un

promedio medio, mientras que el 26.09% del clima laboral es desfavorable.

Se define, entonces, que mientras hay un desarrollo de la inteligencia
emocional relativamente alta, el clima laboral es de medio a desfavorable,
situacion que debe ser corregida para lograr una alta productividad en la

empresa.
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Porcentaje

4.1.1. Descripcion de los resultados de la variable inteligencia

emocional, por componentes o dimensiones:

Tabla 5: Resultados del componente intrapersonal

Componente Intrapersonal

Frecuenci Porcentajeval | Porcentajeac
a Porcentaje ido umulado
Vélido Promedio 23 50,0 50,0 50,0
Alta 18 39,1 39,1 89,1
Muy Alta 5 10,9 10,9 100,0
Total 46 100,0 100,0

Fuente: Elaboraciénpropia

Figura 2: Resultados del componente intrapersonal.
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Interpretacion

En la tabla 5 y figura 2, se observa del test de Inventario de Bar-On, en
cuanto al componente intrapersonal aplicado a los trabajadores de la EPS
Marafion de la ciudad de Jaén, que en un 50.0% la inteligencia emocional
desarrollada es promedio, el 39.13% es alta y el 10.87% es muy alta.

Se define, entonces, que hay un alto conocimiento de si mismo, lo que trae
consigo una buena seguridad en lo que hace y de si mismo, una buena

autoestima y una buena autorrealizacion.

Esto es una sefial de alerta para poder mejorar en aras de mejorar sus
competencias y habilidades emocionales lo que definitivamente conducira a

mejorar la productividad en el centro laboral de la EPS Marafion de Jaén.

Tabla 6: Resultados del componente interpersonal.

Componentesinterpersonales

Porcentajevali | Porcentajeacu
Frecuencia | Porcentaje do mulado
Vélido Promedio
11 23,9 23,9 23,9
Alta 35 76,1 76,1 100,0
Total 46 100,0 100,0

Fuente: Elaboraciénpropia
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Figura 3: Resultados del componente interpersonal.
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

En la presente tabla 6 y figura 3, se observa del test de Inventario de Bar-
On, en cuanto al componente interpersonal aplicado a los trabajadores de la EPS
Marafién de la ciudad de Jaén, que en un 76.09.0% la inteligencia emocional

desarrollada es alta, y el 23.91% es promedio.

Se define, entonces, que hay un alto valor por las relaciones interpersonales,

de responsabilidad social y de empatia

Esto es una sefial de alerta para poder mejorar en aras de mejorar sus
competencias y habilidades emocionales lo que definitivamente conducira a

mejorar la productividad en el centro laboral de la EPS Marafion de Jaén.
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Tabla 7: Resultados del componente adaptabilidad

Componente de adaptabilidad
Porcentajeval Porcentajeac

Frecuencia Porcentaje ido umulado
Valido Promedio 28 60,9 60,9 60,9
Alta 18 39,1 39,1 100,0
Total 46 100,0 100,0

Fuente: Elaboraciénpropia

Figura 4: Resultados del componente de adaptabilidad.

Componente de adaptabilidad

B0

40—

2
e
=
o
=
(=]
o- 60 ,87%%
207 39,13%
o T T
Promedio Alta

Componente de adaptabilidad

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

En la presente tabla 7 y figura 4, se observa del test de Inventario de Bar-
On, en cuanto al componente de adaptabilidad, aplicado a los trabajadores de la
EPS Marafién de la ciudad de Jaén, que en un 60.87% la inteligencia emocional

desarrollada es promedio, y sélo el 39.13% es alta.

Se define, entonces, que mayoritariamente el promedio de trabajadores se
adaptan al trabajo, desarrollando tanto, la solucion de problemas, la prueba de

realidad y la flexibilidad de manera regular.
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Esto es una sefial de alerta para poder mejorar en aras de mejorar sus

competencias y habilidades emocionales lo que definitivamente conducira a

mejorar la productividad en el centro laboral de la EPS Marafion de Jaén.

Tabla 8: Resultados del componente manejo de la tensién.

Componentes de manejo de la tension

Porcentajevali | Porcentajeac
Frecuencia | Porcentaje do umulado
Vélido Baja 6 13,0 13,0 13,0
Promedio 28 60,9 60,9 73,9
Alta 12 26,1 26,1 100,0
Total 46 100,0 100,0

Fuente: Elaboraciénpropia

Figura 5: Resultados del componente manejo de la tension.
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Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion

En la presente tabla 8 y figura 5, se observa del test de Inventario de Bar-
On, en cuanto al componente de manejo de la tensién, aplicado a los trabajadores
de la EPS Marafion de la ciudad de Jaén, la inteligencia emocional desarrollada
es en un 13.04% es baja, el 60.87% promedio, y solo el 26.09% es alta.

Se define, entonces, que es el promedio de los trabajadores que
mayormente saben manejar la tension, sobre todo en los aspectos de tolerancia a

la tension y el control de impulsos.

Esto es una sefial de alerta para poder mejorar en aras de mejorar sus
competencias y habilidades emocionales lo que definitivamente conducira a

mejorar la productividad en el centro laboral de la EPS Marafion de Jaén.

Tabla 9: Resultados del componente estado de animo general.

Componentes del estado de animo general

Frecuenci Porcentajeval | Porcentajeac
a Porcentaje ido umulado
Valido Promedio 12 26,1 26,1 26,1
Alta 24 52,2 52,2 78,3
Muy Alta 10 21,7 21,7 100,0
Total 46 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 6: Resultados del componente estado de animo general.
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

En la presente tabla 9 y figura 6, se observa del test de Inventario de Bar-
On, en cuanto al componente estado de animo general, aplicado a los
trabajadores de la EPS Marafion de la ciudad de Jaén, la inteligencia emocional
desarrollada es en un 26.09% promedio, el 52.17% es alta y el 21.74% es muy

alta.

Se define, entonces, este componente no esta bien desarrollado, sobre todo
hay dificultades en los aspectos considerados como la dificultad para disfrutar la
vida, con facilidad se deprime y en cuanto al optimismo, hay una percepciéon de

riesgo al fracaso cuando se comienza algo a realizar.

Esto es una sefial de alerta para poder mejorar en aras de mejorar sus
competencias y habilidades emocionales lo que definitivamente conducira a

mejorar la productividad en el centro laboral de la EPS Marafion de Jaén.
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Porcentaje

Tabla 10: Resultados de la dimensidn autorrealizacion.

4.1.2. Descripcion de los resultados del variable clima laboral

Autorrealizacién

Porcentajevali | Porcentajeac
Frecuencia | Porcentaje do umulado
Valido Promedio 8 17,4 17,4 17,4
Alta 18 39,1 39,1 56,5
Muy Alta 20 43,5 43,5 100,0
Total 46 100,0 100,0

Figura 7: Resultados de la dimension autorrealizacion.

Fuente: Elaboracién propia
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Interpretacion

En la presente tabla 10 y figura 7, se observa en los resultados del test de
clima laboral, en cuanto a la dimensién autorrealizacion, aplicado a los

trabajadores de la EPS Marafién de la ciudad de Jaén, éste es valorado en un

78.26% como desfavorable y el 21.74% como medio.

Se define, entonces, que esta dimensién estd afectada sustancialmente,

sobre todo en los aspectos personal y colectivo laboral.

Esto es una sefial muy negativa que implica una mejor percepcién sobre 0s
aspectos personales en su realizacion individual y profesional, y con ello mejorar

la productividad en el centro laboral de la EPS Marafién de Jaén.

Tabla 11: Resultados de la dimension involucramiento laboral.

InvolucramientoLaboral

Porcentajevali | Porcentajeacu
Frecuencia | Porcentaje do mulado
Valido Desfavorable 3 174 174 174
Medio 28 60,9 60,9 78,3
Favorable 10 21,7 21,7 100,0
Total 46 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
Figura 8: Resultados de la dimension involucramiento laboral.
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Interpretacion

En la presente tabla 11 y figura 8, se observa en los resultados del test de
clima laboral, en cuanto a la dimensién involucramiento laboral, aplicado a los
trabajadores de la EPS Marafién de la ciudad de Jaén, éste es valorado en un
17.39% como desfavorable, el 60.87% como medio y el 21.74% como favorable.

Se define, entonces, que esta dimensién estd afectada sustancialmente,
sobre todo en los aspectos del compromiso con la empresa, la asuncion de los
objetivos de trabajo, y la productividad que deberia de demostrar, entre otros.

Esto es una sefial muy preocupante, que requiere de un cambio sobre todo
de actitud para con la empresa a la cual pertenece lo que podria expresarse en la
mejora de la productividad en el centro laboral de la EPS Marafion de Jaén.

Tabla 12: Resultados de la dimension involucramiento laboral.

Supervision
Frecuenci Porcentajeval | Porcentajeac
a Porcentaje ido umulado
Valido Desfavorable 16 34,8 34,8 34,8
Medio 28 60,9 60,9 95,7
Favorable 2 4.3 43 100,0
Total 46 100,0 100,0
Fuente: Elaboracién propia
Figura 9: Resultados de la dimensidon supervision.
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Interpretacion

En la presente tabla 12 y figura 9, se observa en los resultados del test de
clima laboral, en cuanto a la dimension supervision, aplicado a los trabajadores de
la EPS Marafion de la ciudad de Jaén, éste es valorado en un 34.78% como
desfavorable, el 60.87% como medio y el 4.35% como favorable.

Se define, entonces, que esta dimensién estd afectada sustancialmente,
sobre todo en los aspectos de evaluacibn del trabajo que realizan, la
productividad exhibida, los objetivos que persiguen y los materiales con que
trabajan, entre otros.

Esto es una sefial muy preocupante, que requiere de un cambio sobre todo
de actitud para con la empresa a la cual pertenece lo que podria expresarse en la

mejora de la productividad en el centro laboral de la EPS Marafion de Jaén.

Tabla 13: Resultados de la dimension comunicacion.

Comunicacion

Porcentajeval | Porcentajeac
Frecuencia | Porcentaje ido umulado
Valido Desfavorable 8 17,4 17,4 17,4
Medio 18 39,1 39,1 56,5
Favorable 20 435 43,5 100,0
Total 46 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 10: Resultados de la dimension comunicacion
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Interpretacion

En la presente tabla 13 y figura 10, se observa en los resultados del test de
clima laboral, en cuanto a la dimension comunicacion, aplicado a los trabajadores
de la EPS Maraiion de la ciudad de Jaén, éste es valorado en un 17.39% como

desfavorable, el 39.13% como medio y el 43.48% como favorable.

Se define, entonces, que esta dimension estad afectada sustancialmente,
sobre todo en los aspectos de evaluacién del trabajo que realizan, la
productividad exhibida, los objetivos que persiguen y los materiales con que

trabajan, entre otros.
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Esto es una sefial muy preocupante, que requiere de un cambio sobre todo
de actitud para con la empresa a la cual pertenece lo que podria expresarse en la
mejora de la productividad en el centro laboral de la EPS Marafion de Jaén.

Tabla 14: Resultados de la dimensién condiciones laborales.

CondicionesLaborales

Porcentajeval | Porcentajeac
Frecuencia | Porcentaje ido umulado
Valido Desfavorable 23 50,0 50,0 50,0
Medio 23 50,0 50,0 100,0
Total 46 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 11: Resultados de la dimensidon condiciones laborales.
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Interpretacion

En la presente tabla 14 y figura 11, se observa en los resultados del test de
clima laboral, en cuanto a la dimensién condiciones laborales, aplicado a los
trabajadores de la EPS Marafién de la ciudad de Jaén, éste es valorado en un
50.00% como desfavorable, y otro 50.00% como medio.

Se define, entonces, que esta dimensién estd afectada sustancialmente,
sobre todo en los aspectos de las condiciones laborales que realizan, como la
administraciéon de parte de la jefatura, la deficiente capacitacién que llevan y la

manera de afrontar los obstaculos, entre otros.

Esto es una sefial muy preocupante, que requiere de un cambio en la
manera e visionar a la empresa para mejorar la productividad en el centro laboral

de la EPS Marainon de Jaén.

4.1.3. Descripcion de las correlaciones entre la inteligencia emocional y

el clima laboral en la EPS Maranon.

Tabla 15: Correlaciones.

Inteligencia Clima
Emocional laboral
Inteligencia Correlacion de .
. 1 ,993
Emocional Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 46 46
Climalaboral Correlacion de .
,993 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 46 46

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Interpretacion

Tacitamente se confirma la hipétesis general, lo que nos lleva a concluir que
si existe una correlacion significativa entre los niveles de Inteligencia Emocional
de los trabajadores y el Clima laboral de la Empresa Prestadora de Servicios
“‘Marafion SRL”, de la ciudad de Jaén. Habiendo obtenido una correlacién de

0,993. Concluimos que dicha correlacién es significativa directa.

94



V. DISCUSION

5.1. Analisis de discusion de resultados

El clima laboral ha sido y seguird siendo un factor importante para
procurar logros en la empresa y depende de los agentes interlocutores, de sus
trabajadores, quienes hardn un clima de confianza y responsabilidad lo que le
hara exitosa, contrariamente a esto cuando el clima laboral es adverso, la
produccién y productividad o bien se estanca o se ve mermada, no logrando los
objetivos y metas trazadas.

En base a los resultados obtenidos en la investigacion se ha determinado
frente a la hipotesis general, que existe una relacion directa significativa entre las
variables inteligencia emocional y clima laboral de r = 0,01; es decir, a un buen
nivel de inteligencia emocional le corresponde un buen nivel de clima institucional.
Hay que entender que el clima laboral tiene su fundamento en los aspectos
intrinsecos de la persona que constituyen la fuerza motora actitudinal como por
ejemplo, tener la capacidad de dialogo, la capacidad persuasion, una buena
sinergia para empoderarse de un contexto y asumirlo con exclusiva
responsabilidad; esto conduce definitivamente a mantener un clima laboral
positivo. Esta afirmacion es comparativa con los sefialado por Matassini (2012),
respecto a una investigacion donde relaciona la inteligencia emocional con el
clima organizacional de docentes, comprobd que existe una relacion significativa
entre los niveles de inteligencia emocional de los docentes y esto porque encontro
gue los trabajadores que desarrollaban habilidades de trabajo compartido, de una
buena comunicacién y otros criterios positivos, el clima de los maestros eran
positivos, no asi en algunos de ellos que mostraban un desgano por trabajar, ellos
mismos se creaban un malestar y un poco compromiso con la institucion

educativa.

Desde este punto de vista empresarial, se tiene que asimilar nuevas
propuestas, investigaciones realizadas en otros ambitos para poder incorporar
esas ideas gque sean positivas al contexto donde se realiz6 el estudio y de ello,

criticamente asumimos que si los trabajadores no demuestran emociones
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positivas, actitudes de responsabilidad y comparfierismo propio de una buena
inteligencia emocional, entonces no se producira un buen clima organizacional,

gue es el clima laboral.

Esto marca relacion con la hipotesis planteada y por la cual se demuestra
categéricamente que existe una relacion significativa directaentrela Inteligencia
Emocional y clima laboral en los trabajadores en la Empresa Prestadora de
Servicios Marafion SRL de Jaén, Cajamarca; habiendo obtenido una puntuacion

de correlacion de 0,993.

Pota (2017), también estima que disponer de una buena inteligencia
emocional ayudara en el futuro a encontrar trabajo en un mundo en que los oficios
técnicos iran, poco a poco, siendo fagocitados por la robotica. La perspectiva de
un tras base masivo de puestos de trabajo hacia las maquinas inquieta a quienes

estudian el funcionamiento del mercado laboral

Estos resultados se contrastan con otras investigaciones llevadas a cabo
entre ellos se tiene a Ferro, Villamarin y Garcia (2011) quien sefiala en su trabajo
de investigacion que la gestion directiva fue influenciada de manera positiva,

mostrando el perfil del directivo, como lider de una empresa publica

Matassini, (2012), quien enfatiza en su estudio que la significatividad entre
los niveles de inteligencia emocional y el clima organizacional son base para un
buen rendimiento en la organizacion, ya que se maneja desde el aspecto
emocional para un buen clima laboral en el centro de trabajo. En contraste y tal
como se aprecia en la tabla 11 y figura 8, sobre el involucramiento laboral,
observamos que existe en la E.P.S.Marafion, un 60.87% se encuentran

medianamente o regularmente involucrados o identificados con ella.

Del mismo modo, Yabar, (2016), quien realiz6 el estudio Niveles de
inteligencia emocional y desempefio laboral en el personal de salud administrativo
de la micro red la Molina — Cieneguilla, precisa que existe una relacion
significativa entre el factor interpersonal y el desempeiio laboral del personal. Lo

mismo sefiala que existe una relacion significativa entre el factor intrapersonal y el
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desemperio laboral del personal de salud administrativo asi como también que
existe una relacion significativa entre el factor adaptabilidad y el desempefio
laboral del personal de salud administrativo; por lo mismo, demostr6 en su estudio
que existe una relacion significativa entre el factor manejo del estrés y el
desemperio laboral del personal de salud administrativo asi como que existe una
relacién significativa entre el factor estado de animo general y el desempefio
laboral del personal de salud administrativo.

Al igual que en la presente investigacion, se ha podido confirmar la relacion
gue existe entre el componente intrapersonal y el clima laboral, en tanto se
verifica que hay una tendencia de promedio a alta y muy alta en el desarrollo del
conocimiento emocional de si mismo, la seguridad, la autoestima y la
autorrealizacion y la independencia, todo esto resumido en este componente.
Esto, también en relacion a lo resaltado por Romero, (2016), quien resalto la
importancia de la relacion entre la capacidad emocional y el clima organizacional,
demostrando que a mayor manejo emocional positivo, existe un mejora condicion

para el trabajo en la organizacion laboral.

La muestra esta conformada por 46 personas, que en esencia, s un
subgrupo de la poblacion. Digamos que es un subconjunto de elementos que
pertenecen a ese conjunto definido en sus caracteristicas al que llamamos
poblacién (Hernandez, Fernandez & Baptista Lucio, 2012, p, 240), por lo que a
criterio del investigador es altamente representativa ya que la poblacién universo
fue de 56 personas. Se resalta que esta muestra fue es no probabilistica, porque
los evaluados tienen la misma probabilidad de formar parte de la misma; la que se
eligi6 mediante el tipo de muestreo aleatorio simple, tal como también lo sefiala
Pineda (1994, p. 119), al considerar el criterio de conveniencia del investigador,
debido a que existen mejores condiciones, asi como un mejor acceso y voluntad

para realizar la investigacion.

De los resultados y analisis de ambas variables deducimos que el clima
emocional son las caracteristicas emocionales que presenta la persona para
empoderarse de un contexto laboral y exhibir su capacidades y destrezas para el

logro de los objetivos empresariales. En este sentido, se asume lo sefalado por

97



Pota (2017) quien sostiene que disponer de una buena inteligencia
emocional ayudara en el futuro a encontrar trabajo en un mundo en que los oficios
técnicos iran, poco a poco, siendo fagocitados por la robética. La perspectiva de
un trasvase masivo de puestos de trabajo hacia las maquinas inquieta a quienes

estudian el funcionamiento del mercado laboral.

En efecto, la tecnologia pretende reemplazar al cerebro humano pero esta
totalmente probado que la presencia de las personas es la que demuestra
capacidades y destrezas no solamente motoras sino ademas emocionales, de
sentimiento por los demas, de relacion intra e interpersonal y que expresa valores

en un colectivo social como es el contexto laboral.

En este sentido, Romero (2016, p. 8), ayuda a en la discusion afirmando que
las emociones, son respuestas complejas del organismo ante estimulos
exteriores, se expresan de dos formas la fisica y la conductual; en la primera se
encuentran aspectos como la sudoracion, palpitaciones, sonrojarse, llorar y otros;
las respuestas conductuales pueden ser correr y abrazar a alguien por mencionar
algunas. También existen respuestas emocionales las cuales son el miedo, la
tristeza, la alegria entre otras, todos estos tipos encuentran su centro de
regulacion en el cortex como lo hace la inteligencia. Todas estas expresiones son
las que el trabajador en la Empresa Prestadora de Servicios Maraién SRL,

asumen como seres humanos.

Es preciso tomar en cuenta que el ser humano precisa dos competencias
dentro de la inteligencia emocional que a decir de Guell (2013) primero considera
gue la inteligencia emocional es la capacidad de procesar de manera racional las
respuestas emocionales para crear un didlogo entre inteligencia y la emocién y
luego que expresa dos competencias, la personal y la social, la personal o
inteligencia intrapersonal es el desarrollo del conocimiento de si mismo,
reconociendo sus estados emocionales la propia gestién y regulacion de sus
emociones en relacion a sus experiencias de vida y, la competencia social que
tiene que ver con la inteligencia inter personal en el que expresa formas de
enfrentar su propia realidad, sus emociones ante los demas, asi como reconocer

las emociones de los deméas. Esto basicamente ha sido observado en cada
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servidor en la Empresa Prestadora de Servicios Marafién SRL, Jaén, cuando, por
un lado muestran sus actitudes, consecuencias de sus emociones intrapersonales

y SU compromiso con la empresa, que tiene que ver con las emociones sociales.

De todo esto, la investigacién ha tomado en cuenta los fundamentos de
Goleman (1995) al afirmar que la inteligencia emocional “Implica conocer las
propias emociones, manejarlas, motivarse a uno mismo, reconocer emociones en
otros y manejar las relaciones con los demas” (p. 54). Desde esta afirmacion, en
la empresa lo que se busca es brindar a los trabajadores orientaciones
pertinentes que ayuden en la solucién de problemas interpersonales, asi como a
conocer, manejar y autorregular sus emociones en las diversas interacciones

laborales que existen entre ellos.

En el mismo sentido,Gubbins (citado en el Diario EI Comercio, 2017),
expresa: “Si de algo pueden dar fe estas organizaciones es que el modelo
funciona siempre que la alta direccion tenga la conviccion de que el camino al
eéxito empieza por construir una solida cultura basada en altos niveles de

confianza, excelencia y desarrollo de personas”.

Al hacer un andlisis de los resultados sefialados en las tablas y figuras
procesadas estadisticamente, que es la informacion recolectada, en la
comparacion que se hace de las dos variables, inteligencia emocional y clima
laboral, especificamente en la figura 1, se expresa que en ambas variables la
puntuacion mayoritaria es promedio, y la puntuacion mas baja es en ambas
variables, lo que se define que a una inteligencia emocional baja, hay un clima
laboral desfavorable y cuando existe una alta valoracion define, entonces,
mientras hay un desarrollo de la inteligencia emocional relativamente alta, el clima
laboral es de medio a desfavorable, contraste enorme que debe ser corregida

para lograr una alta productividad en la empresa.

Sin embargo, en el componente de adaptabilidad expuesto en la tabla 11,
figura 4, tiene directa relacion con la dimension involucramiento laboral expuesto
en el grafico 9, ya que siendo la adaptabilidad regular o medio, también el

involucramiento del personal en el centro laboral es medio. No podemos pedirla a
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la gente que no se siente bien que tenga un empoderamiento total con la
empresa, esto debe pasar por hacer un estudio proponiendo estrategias para
superar estas limitaciones, lo que significa que hay una relacién significativa
directa, tal igual como se ha planteado en el estudio de Matassini (2012), quien
empleando el mismo Inventario del CocienteEmocional de Bar-On, adaptado,
sefiala que ante un buen desarrollo de la inteligencia emocional delos

trabajadores, el clima organizacional va en esa misma direccion

Definitivamente las hip6tesis en el marco de la investigaciébn guardan una

significacion directa, la que se expresa en la correlacion expresada.
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VI. CONCLUSION

6.1. Conclusiones
Al concluir la presente investigacion se arrib6 a las siguientes conclusiones:
Primera conclusion

Se ha determinado que la inteligencia emocional como comportamiento
personal y social desarrollado por los trabajadores de la Empresa Prestadora de
Servicios Marafion SRL, de la ciudad de Jaén, esta estrechamente ligada al clima
laboral, percibiéndose que las emociones positivas puesto de manifiesto de los

trabajadores, crea un ambiente positivo en el contexto de la empresa.

Segunda conclusion

Se ha llegado a comprobar la hipotesis 1, por la cual se ha determinado
gue los trabajadores de la Empresa Prestadora de Servicios Marafion SRL, de la
ciudad de Jaénles ha permitido desarrollar una Optima autorrealizacion personal,
lo que permitirA llegar a escalar niveles jerarquicos, aprovechando Ilas
oportunidades para progresar, considerandose un factor clave dentro de la

empresa.

Tercera conclusion

Se ha llegado a comprobar la hipétesis 2, por la cual los trabajadores de la
Empresa Prestadora de Servicios Marafion SRL, de la ciudad de Jaénmanejan un
involucramiento laboral; que en términos generales se aprecia en el compromiso
de los trabajadores con la organizacién, procurando un aseguramiento de los
logros de trabajo, se hacen las cosas mejor cada dia y los servicios que se

prestan son de calidad, entre otros.

Cuarta conclusién

Se ha llegado a comprobar la hipétesis 3, por la cual los trabajadores de la
Empresa Prestadora de Servicios Marafion SRL, de la ciudad de Jaénse han

involucrado en un proceso de supervision; reconociendo el apoyo que le brinda el
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supervisor, superando de esta manera los obstaculos que se presenta y

demostrando cooperacion entre todos, afrontando obstaculos, entre otros.
Quinta conclusién

Se ha llegado a comprobar la hipétesis 4, por la cual los trabajadores de la
Empresa Prestadora de Servicios Marafion SRL, de la ciudad de Jaénhan
desarrollado un buen proceso de comunicacion; considerando al dialogo como
factor conciliador y de equipo de trabajo, asi como que existe una fluida
comunicacion de la informacién en el trabajo, siendo la comunicacién armoniosa y

la interaccion laboral y amical en los demas eslabones de jerarquia.
Sexta conclusién

Se ha llegado a comprobar la hipotesis 5, por la cual se ha determinado
gue los trabajadores de la Empresa Prestadora de Servicios Marafion SRL, de la
ciudad de Jaénhan desarrollado acciones de trabajo en equipo como una
estrategia para el cumplimiento cabal de los objetivos y metas trazadas, pero las
responsabilidades asumidas se cumplieron cabalmente, entre otros aspectos

positivos.
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VIl. RECOMENDACION

7.1. Recomendaciones
Las sugerencias que se deben tener presente:
Primera recomendacion

Es necesario que la gerencia de la Empresa Prestadora de servicios
Marafion SRL de Jaén, establezca mecanismo de convergencia social para elevar
el nivel emocional de los trabajadores en aras de mejorar el clima laboral y por
ende dar un mejor servicio del que se esta prestando.

Segunda recomendacion

Se recomienda que la gerencia de la empresa medir el desempefio en
todos los aspectos del contexto laboral a los trabajadores de la Empresa
Prestadora de servicios Maraiidn SRL de Jaén, con la finalidad de permitir su
autorrealizacion tanto en su puesto de trabajo como en ascendencia,

aprovechando para ello, las oportunidades para progresar.
Tercera recomendacion

Es necesario que se haga una evaluacion a los trabajadores de la Empresa
Prestadora de servicios Marafion SRL de Jaén, con la finalidad de conocer el nivel
de involucramiento en la organizacion, ayudandole a superar ciertas dificultades

gue se presentan como parte de su labor encomendada.
Cuarta recomendacion

Implementar capacitaciones mediante talleres sobre capacidades
emocionales dirigido a los trabajadores de la Empresa Prestadora de servicios
Marafibn SRL de Jaén, para que puedan obtener una calificacion adecuada y
positiva frente a una supervision de parte de la oficina de recursos humanos y que
debe ser constante, lo que marcara el inicio de una mejora de la productividad

empresarial.
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Quinta recomendacion

Establecer mejores canales de comunicacién en el contexto laboral de los
trabajadores de la Empresa Prestadora de servicios Marafion SRL de Jaén,
teniendo en cuenta que el dialogo es un factor de convergencia para superar
dificultades y para emprender una mejor labor, lo que permitird un adecuado y
oportuno manejo del rol que desempefian y poder interactuar amigable y
profesionalmente con los demas sectores o0 areas de trabajo y en todos los

niveles de | administracion.
Sexta recomendacioén

Finalmente, es un imperativo que los jefes o superiores en jerarquia den
facilidades a los trabajadores de la Empresa Prestadora de servicios Marafion
SRL de Jaén, para que el desempefio laboral no solo sea fluido, sino el resultado
del trabajo en equipo, ademas se obtenga resultados positivos en la labor

encomendada, lo que ademas, le da prestigio a la empresa.
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacién

Variable Dimensiones Indicadores Valor /Escala Tecnica
Instrumento
Conocimiento emocional de si mismo. Categoria
Seguridad. _
Inteligencia intrapersonal | Autoestima. 1) Nunca es mi caso
Autorrealizacion. 2) Pocas veces
Independencia. 3) A veces
Relaciones interpersonales. - §
o IMIBTPErst 4) Muchas veces EQ-1 ~ Bar-On
Variable: Inteligencia interpersonal | Responsabilidad social. _ Inventario  de
Inteligencia Empatia. 5) Siempre (E:r?](:cl)(e;irgﬁal
Emocional. Solucién de problemas. Autor Reuven
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Clima asignan los superiores. CL — SPL.
laboral. * Mucho Autora:  Sonia

Comunicacioéon

Percepcion del nivel de fluidez, celeridad, claridad,
coherencia y precision de la informacion relativa al
funcionamiento interno de la organizacion.

Condiciones laborales

Reconocimiento que los empleados tienen sobre la
organizacion

Todo o siempre

Palma Carrillo.
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Apellidos y Nombre:
Edad: Gado de Instruccién:

Fecha de Evaluacion:

Anexo 3: Validacion de instrumentos
INVENTARIO EMOCIONAL
BarOn ICE: NA - (Completo)

INSTRUCCIONES
Lee cada oracion y elige la respuesta que mejor te describe, hay cuatro posibles respuestas:

1. Nunca es mi caso

2. Pocas veces es mi caso
3. Aveces es mi cas

4, Muchas veces es mi caso
5. Siempre es mi caso

Examinador:

Ocupacion:

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

sea tu caso. Marca el nimero en el casillero correspondiente.

Si alguna de las frases no tiene que ver contigo, igualmente responde teniendo en cuenta como te
sentirias, pensarias o actuarias si estuvieras en esa situacion. Notaras que algunas frases no te
proporcionan toda la informacién necesaria; aunque no estés seguro (a) selecciona la respuesta
mas adecuada para ti. No hay respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas “buenas” o
‘malas”.

Responde honesta y sinceramente de acuerdo a como eres. NO hay limite de tiempo, pero por
favor trabaja con rapidez y asegurate de responder a TODAS las oraciones.

Nunca o
: Pocas Muchas .
casi A veces Siempre
veces veces
nunca

Para superar las dificultades que se me

01. . 1 2 5
presentan actué paso a paso

02. | Es duro para mi disfrutar de la vida 1 2 5
Prefiero un trabajo en el que se me diga casi

03. 1 2 5
todo lo que tengo que hacer.

04. Sé como enfrentar los problemas mas 1 5 5
desagradables

05. | Me agrada las personas que conozco 1 2 5

06. Iirda;o de valorar y darle el mejor sentido a mi 1 > 5

07. Me _re§ulta relativamente facil expresar mis 1 5 3 4 5
sentimientos

08. T_rato~ de ser _reallsta, no me gusta fantasear 1 5 3 4 5
ni sofar despierto (a).

09. | Reconozco con facilidad mis emociones 1 2 3 4 5

10. | Soy incapaz de demostrar afecto 1 2 3 4 5

11 Me siento seguro () de mi mismo (a) en la 1 5 3 4 5
mayoria de situaciones

12. Tengo la sensacién que algo no esta bien en 1 5 3 4 5
mi cabeza

13, Tengo _problemas para controlarme cuando 1 5 3 5
me enojo.

14. | Me resulta dificil comenzar cosas nuevas 1 2 5
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15.

Cuando enfrento una situacién dificili me
gusta reunir toda la informacion que pueda
sobre ella.

16.

Me gusta ayudar a la gente

17.

Me es dificil sonreir

18.

Soy incapaz de comprender cédmo se sienten
los demés

e

N ININ DN

w Ww w

e

o (oo o1

19.

Cuando trabajo con otros, tiendo a confiar
mas en sus ideas que en las mias.

=

N

w

N

(6]

20.

Creo que puedo controlarme en situaciones
muy dificiles

21,

Realmente no sé para que soy bueno(a).

22.

Nos soy capaz de expresar mis ideas

23

Me es dificil compartir mis sentimientos mas
intimos con los demés

.24

No tengo confianza en mi mismo(a).

25

Creo que he perdido la cabeza.

26

Soy optimista en la mayoria de las cosas que
hago

e

N ININ N INNDN

W WW| W [ww w

e B S o P B

o (oo o1 (oo Ol

27

Cuando comienzo a hablar me resulta dificil
detenerme

N

A

(6]

28

En general, me resulta dificil adaptarme.

N

A

(6]

29

Me gusta tener una vision general de un
problema antes de intentar solucionarlo

N

A

(6]

30

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

31

Soy una persona bastante alegre y optimista.

32

Prefiero que otros tomen decisiones por mi.

33

Puedo manejar situaciones de estrés, sin
ponerme demasiado nervioso

34

Pienso hien de las personas

35

Me es dificil entender como me siento

36

He logrado muy poco en los Ultimos afios

37

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

N e

N INININ N INNDN

W [ WWW| W Ww| w

R N I L R R

ol |orjorfor o (ool o1

38

He tenido experiencias extrafias que no
puedo explicar

39

Me resulta facil hacer amigos (as).

40

Me tengo mucho respeto.

41

Hago cosas muy raras.

42

Soy impulsivo(a), y eso me trae problemas

43

Me resulta dificil cambiar de opinién

44

Soy bueno para comprender los sentimientos
de las personas.

N e I

N ININIINININI DN

W ([ WWwWwww| w

N N I R e

o |jgjorfororjof o

45

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

46

A la gente le resulta dificil confiar en mi.

47

Estoy contento(a) con mi vida

48

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

49

No puedo soportar el estrés

50.

En mi vida no hago nada malo.

51.

No disfruto lo que hago Me resulta dificil
expresar mis sentimientos mas intimos

e e e N Y

N ININ N INDNDN

W ([ WW W wWwwl w

E R P S N N

ol ool o1 ool O

52

Me resulta dificil expresar mis sentimientos
més intimos

N

w

N

(€1

53

La gente no comprende mi manera de pensar
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54

Generalmente espero lo mejor

55

Mis amigos confian en mi.

56

No me siento bien conmigo mismo (a).

57

Percibo cosas extrafias que los demas no
ven.

PRk

N INININ

W WWwlw

e

o (orjojo

58

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

59

Me resulta facil adaptarme a situaciones
nuevas.

60

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

61

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

w

A

52

Soy una persona divertida

53

Soy consciente de cémo me siento.

64

Siento que me resulta dificil controlar mi
ansiedad.

65

Nada me perturba

66

No me entusiasman mucho mis intereses

67

Cuando estoy en desacuerdo con alguien soy
capaz de decirselo

e R

N ININ N ININ

W (WWw w [ww

e R S e

o (oo o1 |Oo1|O1

68

Tengo tendencia a fantasear y a perder
contacto con lo que ocurre a mi alrededor.

69

Me es dificil llevarme con los demas.

70

Me resulta dificil aceptarme tal como soy.

71

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

(e TSN T

N ININ DN

w ([ Ww| w

E N E -

o (oo o

72

Me importa lo que puede sucederle a los
demaés.

73

Soy impaciente

74

Puedo cambiar mis viejas costumbres

75

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

e T

N ININ N

w (Ww| w

E - P

o oo o1

76

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

77

Me deprimo

78

Sé como mantener la calma es situaciones
dificiles

79

Nunca he mentido

80

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

81

Trato de continuar y desarrollar aquellas
cosas que me divierten

82

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

83

Me dejo llevar por mi imaginacién y mis
fantasias

84

Mis relaciones mé&s cercanas significan
mucho, tanto para mi como para mis amigos.

85

Me siento feliz con el tipo de persona que soy

86

Tengo reacciones fuertes, intensas que son
dificiles de controlar.

87

En general, me resulta dificil realizar cambios
en mi vida cotidiana.
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88

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

89

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

=

N

w

N

6]

90

Soy capaz de respetar a los demas

91

No estoy muy contento(a) con mi vida

92

Prefiero seguir a otros a ser lider

93

Me resulta dificil enfrentar las cosas
desagradables de la vida.

94

Nunca he violado la ley.

95

Disfruto de las cosas que me interesan

96

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

97

Tiendo a exagerar

98

Soy sensible a los sentimientos de las otras
personas

99

Mantengo buenas relaciones con los demés.

100

Estoy contento(a) con mi cuerpo.

101

Soy una persona muy extrafa.

102

Soy impulsivo(a).

103

Me resulta dificil cambiar mis costumbres.

104

Considero que es muy importante se un(a)
persona que respeta la ley.

G G R

N INIINININING NN N INDN DN INNIN

W [ WWWWW| W W W WW W Www

e R R B L L e R R I R R

g (ool o1 o1 o1 (o1jo| o1 (OO Ol

105

Disfruto las vacaciones y los fines de
semana.

=

w

A

(6]

106

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

107

Tengo tendencia a depender de otros.

108

Creo en mi capacidad para manejar los
problemas més dificiles.

109

No me siento avergonzado(a) por nada de lo
gue he hecho hasta ahora.

110

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

111

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

112

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

113

Los demas opinan que soy una persona
sociable.

114

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

115

Tengo pensamientos extrafios que los demas
no lograr entender.

116

Me es dificil describir lo que siento.

117

Tengo mal caréacter.

B

118

Por lo general, me trabo cuando pienso
acerca de las diferentes maneras de resolver
un problema.

w

N

119

Me es dificil ver sufrir a la gente.

120

Me gusta divertirme.

121

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

122

Me pongo ansioso(a).

123

No tengo dias malos.

124

Intento no herir los sentimientos de los
demas.

T TN S P T

N ININ N NN

W [ Wwl W |Www

E R B N

ol ool o1 (ool
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No tengo una buena idea de lo que quiero en 1 > 3 4 5
125 | la vida.
126 | Me es dificil hacer valer mis derechos. 1 2 3 4 5
127 | Me es dificil ser realista. 1 2 3 4 5
128 | . No mantengo relacidon con mis amistades. 1 2 3 4 5
Haciendo un balance de mis puntos positivos
1291V . negativos me siento bien conmigo 1 2 3 4 5
mismo(a).
T’erjgo una tendencia a explotar de colera 1 > 3 4 5
130 | facilmente.
Si me viera obligado(a) a dejar mi casa
131 actual, me seria difici adaptarme 1 2 3 4 5
nuevamente.
En general, cuando comienzo algo nuevo
i 1 2 3 4 5
132 | tengo la sensacion que voy a fracasar.
He respondido sincera y honestamente a las
. 1 2 3 4 5
133 | frases anteriores.
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CUESTIONARIO DEL TEST CLIMA LABORAL

Estmado colega: El presente cuestionario tiene como objetivo evaluar el clima laboral en los
trabajadores en la “EPS Maranén S.R.L.” de Jaén, Cajamarca, 2017. Y la finalidad es recolectar
informacién relevante y pertinente. Agradezco por anticipado su apoyo, respondiendo con

sinceridad, porque su aporte contribuira a realizar un trabajo eficiente de investigacion.

Instrucciones: Lee con cuidado cada una de las preguntas y elije aquellas respuestas con las que
estés de acuerdo o que se aproxime mas a tu opinion y coloca un aspa (X) dentro del recuadro
correspondiente. El llenado tendra los siguientes criterios de valoracién: Ninguno o Nunca

(1);Poco (2), Regular o algo (3); Mucho(4); y Todo o siempre (5).

Apellidos y Nombre:

Edad: Gado de Instruccién: Ocupacion:
Fecha de Evaluacion: Examinador:
Ninguno Regular Todo o
oNgnca Poco oglgo Mucho Siempre
1 2 3 4 5
1. Existen oportunidades de progresar en la
institucion
2. Se siente compromiso con el éxito en la
organizacion.
3. El supervisor brinda apoyo para superar los
obstaculos que se presentan.
4. Se cuenta con acceso a la informacion

necesaria para cumplir con el trabajo.

5. Los compafieros 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.

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

13. | La evaluacion que se hace del trabajo,
ayuda a mejorar la tarea.

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

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

16. | Se valora los altos niveles de desempefio.

17. | Los trabajadores estan comprometidos con la
organizacion.

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

19. Existen suficientes canales de comunicacion.

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

21. | Los supervisores expresan reconocimiento
por los logros.

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

23. | Las responsabilidades del puesto estan
claramente definidas.
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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 et
seguimiento y control de las actividades.

29. En la institucion, se afrontan y superan los
obstéculos.

30. | Existe buena administracion de los recursos.

31. Los jefes promueven la capacitacion que se
necesita.

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

33. Existen normas y procedimientos como guias
de trabajo.

34. La institucion fomenta y promueve la
comunicacion interna.

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

36. La empresa promueve el desarrollo del
personal.

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

38. Los objetivos del trabajo estan claramente
definidos.

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

40. Los objetivos de trabajo guardan relacién
con la visién de la institucion.

41. | Se promueve la generacién de ideas creativas
0 innovadoras.

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

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

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

45. | Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

46. Se reconocen los logros en el trabajo.

47. | La organizacién es una buena opcién para
alcanzar calidad de vida laboral.

48. | Existe un trato justo en la empresa.

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

50. | La remuneracion esti de acuerdo al desempefio

y los logros.
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Anexo 4: Constancias de autorizacion
ANEXO N° 01

CARTA DE PRESENTACION

Seior(a) (ita):

Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo hacer
de su conocimiento que, siendo estudiante de Psicologia, promocion 2012 - 2016, aula 000,
requiero validar los instrumentos con los cuales debo recoger la informacién necesaria para
poder desarrollar la investigacion para optar el Titulo Profesional de Psicologia.
El titulo o nombre del proyecto de investigacion es: INTELIGENCIA EMOCIONAL Y CLIMA

LABORAL EN LOS TRABAJADORES EN LA “EPS MARANON S.R.L. — JAEN,
CAJAMARCA, 2017, y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos, recurro y apelo a su connotada experiencia

a efecto que se sirva aprobar el instrumento aludido.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.
Definiciones conceptuales de las variables, dimensiones indicadores.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.
Operacionalizacion de las variables.

1

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes

agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

/‘ ,
/ p 7 / =
/,,7[7%‘, 7 il 2 J
Hugo Franco Bravo La Torre Edermi Pacheco Chinchay
D.N.1:27714791 D.N.1:03700971
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’EPS Maraiion S R.L. CARGO

EMPRESA PRESTADORA DE SERVICIOS DE SANEAMIENTO

R R S N R

“Afio del Buen Servicio al C'iudadano”

Jaén, 14 de Diciembre 2017,

OFICIO N°250-2017 G.G /EPS MARANON S.R.L.

Sefiora:

Lic. Lourdes Morales Ferndndez.

Secretaria General de la Universidad Privada TELESUP

Ciudad.-
ASUNTO : Autorizacién para recabar informacién
REFERENCIA : Solicitud S/N, registro N° 4135 de fecha 13/12/2017.

Solicitud S/N, registro N° 4136 de fecha 13/12/2017.

Por el presente me dirijo a usted con la finalidad de saludarley a la vez, en atencién a los
documentos de la referencia, comunicarle que se autoriza a los alumnos bachiller BRAVO LA
TORRE HUGO y PACHECO CHINCHAY EDERMI, egresados de la Escuela Profesional de
PICOLOGIA, para que puedan recabar informacion en la EPS Maraiién SRL.

Sin otro particular agradeciendo por anticipado la atencién que brinde al presente, me
suscribo de usted no sin antes expresarle mis sentimientos de especial consideracién y estima
personal.

Atentamente,

Econ,

RAEC/GG.
C/c.
Archivo.
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EPS. MARANON S.R.L.
" RECEPCION

13DIC 2017

“Afo del Buen Servicio al Ciudadano”

Lima, 18 de Noviembre de 2017

Sefores: B
EPS MARANON S.R.L.
Presente.-

Atencion: Eco. Alonso Enriquez Calderon
Gerente General

De mi mayor consideracién:

Me es muy grato dirigirnos a ustedes a nombre de la Universidad Privada TELESUP, para
solicitarle su consentimiento para que nuestro alumno bachiller BRAVO LA TORRE HUGO
FRANCO, egresado de la Escuela Profesional de PSICOLOGIA, pueda recabar informacién y
aplicar sus instrumentos en su prestigiosa Institucién.

Su consentimiento permitira que dicho alumno bachiller pueda culminar su tesis y
sustentarla con éxito, lo cual redundaria en beneficio tanto para él como para su Institucién. En
espera de su respuesta positiva, quedamos de ustedes

Seguro de merecer su gentil atencion aprovecho la oportunidad para expresarle a usted mi mas
alta consideracion y estima personal.

Atentamente,

Secretaria General
UNIVERSIDAD PRIVADA TELESUP
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PS. MARANON S.R.L.
RECEPCION

13DIC 2017
6 MJZTC‘?;;

reo FIRMA: oocecote

REG. ME...L 7
FoLios:...l.z

“Afo del Buen Servicio al Ciudadanc”

Lima. 18 de Noviembre de 2017

Sefores:
EPS MARANON S.R.L.
Presente -

: Atencién: Eco. Alonso Enriquez Calderon
Gerente General

De mi mayor consideracion:

Me es muy grato dirigirnos a ustedes a nombre de la Universidad Privada TELESUP, para
solicitarle su consentimiento para que nuestro alumno bachiller PACHECO CHINCHAY EDERMI,
egresado de la Escuela Profesional de PSICOLOGIA, pueda recabar informacion y aplicar sus
instrumentos en su prestigiosa institucion.

Su consentimiento permitird que dicho alumno bachiller pueda culminar su tesis y
sustentarla con éxito, lo cual redundaria en beneficic tanto para &l como para su Institucién. En
espera de su respuesta positiva, quedamos de ustedes

Seguro de merecer su gentil atencién aprovecho la oportunidad para expresarle a usted mi mas
alta consideracion y estima personal.

-

Atentamente.

28 de dulio Telf.: (01)376-3404

125



de datos

iz

Matr

Anexo 5

2:1P_SI_P9

[wisiote: 172 ge 172vari;

|IP_AE_P114] IP_AR_PE | IP_AR_P51 | IP_AR_P81 |

P_AE_P100

P_AE_P70

E_P40 | I

P_AE_P11 | IP_AS

P_SE_P126

P22 | IP_SE_P37/ IP_SE_P67 | IP_SE_P%6

P_SE_P22

P63 || IP_SI_P116] I

P_S|_P23 | IP_S| P52 | IP_SI_f

IP_S|_P9

13

15
16

2

|Visible: 172 de 172 var

X [5
IP_SI_P9

P_AR_P110

[33:1

| 1P_AR P81

P_AR_P6 | IP_AR P51

P_AE P114]

E_P100 I

p_AE P70 [IP_A

E_P11] IP_AE_P40

P_AS

| 1p_sE_pos ip_sE_p12g] 1

| P_sip23 | 1p_si ps2 | 1p_si P63 | 1p_si P116 | IP_SE P22 | IP_SE P37 IP_SE P67

|visible: 172 de 172 varia

E

IP_AR_P95

TP7R57P26‘| ITP_RS P H ITR_EM_P1 BH n

” \TPJS}?GH [

P39 H ITP_RI_P62 u ITP_RI_P39 H ITP_RI_P84 H m{RLPmH \TPj(s}mH ITP_RS_P61

TP_RI

IP_IN_P107

IP_IN_P92

IP_IN_P48

IP_IN_P32

IP_IN_P3

IP_AR P10

32
33

35

36
37

1:IP_AR_PB1

1

10
1

16
17
18

22

126



[wisiote: 172 de 172 van

H ITP_RI_P39 ” ITP_RI_P62 ” ITP_RI_P99 H ITP_RI_P84 H ITP_RI_P128 H rrP,Rs,PmH ITP_RS_P61 H rrP,Rs,PmH rrP,Rs,Pze“ ITP_RS_P... u ITP_EM_P1 aHr

P_AR_P81

[

IP_IN_P107

IP_IN_P92

IP_IN_P48

u P_IN_P32 u

IP_IN_P3

IP_AR_P110

IP_AR_P95

12
13
14
18
16
17

127



Cuestionario del Test Inteligencia Emocional validado por experto
Inventario de BarOn

INSTRUCCIONES
Lee cada oracion y elige la respuesta que mejor te describe, hay cuatro posibles respuestas:

1. Nunca es mi caso 2. Pocas veces es mi caso
3. Aveces es mi caso 4. Muchas veces es mi caso
5. Siempre es mi caso

Lee cada una de las frases y selecciona UNA de las cinco alternativas, la que sea mas apropiada
para ti, seleccionando el numero (del 1 al 5) que corresponde a la respuesta que escogiste segun
sea tu caso. Marca el nimero en el casillero correspondiente.

Responde honesta y sinceramente de acuerdo a como eres. NO hay limite de tiempo, pero por
favor trabaja con rapidez y asegurate de responder a TODAS las oraciones.

Criterio de evaluacioén

DIMENSION / ITEM pertinenc relevanci claridad Sugerencias
ia a

NO
|. COMPONENTES INTRAPERSONALES Si | No | Si | No | Si | No
1. Conocimiento emocional de si mismo

9 | Entro faciimente en contacto con mis N N \ Ninguna
emociones

23 | Me es dificil compartir mis sentimientos mas | + N ~ Ninguna
intimos con los demas

52 | Me resulta dificil expresar mis sentimientos | + + + Ninguna
mas intimos

63 | Soy consciente de como me siento. + + + Ninguna

116 | Me es dificil describir lo que siento. + + + Ninguna
2. Seqguridad (SE)

22 | No soy capaz de expresar mis ideas + + + Ninguna

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

67 | Cuando estoy en desacuerdo con alguien soy Ninguna
capaz de decirselo

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

126 | Me es dificil hacer valer mis derechos. Ninguna
3. Autoestima (AE)

11 | Me siento seguro(a) de mi mismo(a) en la Ninguna
mayoria de situaciones

40 | Me tengo mucho respeto. Ninguna

70 | Me resulta dificil aceptarme tal como soy. Ninguna

100 Ninguna
Estoy contento(a) con mi cuerpo.

114 | Estoy contento(a) con la forma en que me Ninguna
veo
4. Autorrealizacion (AR)

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

51 | No disfruto lo que hago Ninguna

81 | Trato de continuar y desarrollar aquellas Ninguna
cosas que me divierten

95 | Disfruto de las cosas que me interesan Ninguna

110 | Trato de aprovechar al maximo las cosas que Ninguna
me gustan y me divierten.
5. Independencia (IN)

3 | Prefiero un trabajo en el que se me diga casi Ninguna

todo lo que tengo que hacer.
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32 | Prefiero que otros tomen decisiones por mi. ~ ~ + Ninguna
Me resulta dificil tomar decisiones por mi | N + Ninguna
48 | mismo (a).
92 | Prefiero seguir a otros a ser lider v \ ~ Ninguna
107 | Tengo tendencia a depender de otros. v v ~ Ninguna
Il. COMPONENTES INTERPERSONALES
6. Relaciones Interpersonales (RI)
39 | Me resulta facil hacer amigos (as). Y, \ N Ninguna
62 | Soy una persona divertida v \ N Ninguna
99 | Mantengo buenas relaciones con los deméas. | + \ ~ Ninguna
84 | Mis relaciones mas cercanas significan | + \ ~ Ninguna
mucho, tanto para mi como para mis amigos.
128 | No mantengo relacién con mis amistades. v \ ~ Ninguna
7. Responsabilidad Social (RS)
16 | Me gusta ayudar a la gente v \ ~ Ninguna
Me detendria y ayudaria a un nifio que llora | + v ~ Ninguna
61 | por encontrar a sus padres, aun cuando
tuviese algo que hacer en ese momento.
76 | Si pudiera violar la ley sin pagar las | + N ~ Ninguna
consecuencias, lo haria en determinadas
situaciones.
26 | Soy optimista en la mayoria de las cosas que | + + + Ninguna
hago
Considero que es muy importante ser un(a) | + + + Ninguna
104
persona gue respeta la ley.
8. Empatia (EM)
18 | Soy incapaz de comprender como se sienten | + + + Ninguna

los demas
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Soy bueno para comprender los sentimientos

Ninguna

44 | de las personas.
Soy sensible a los sentimientos de las otras Ninguna
98
personas
119 | Me es dificil ver sufrir a la gente. Ninguna
124 | Intento no herir los sentimientos de los Ninguna
demas.
Ill. COMPONENTE DE ADAPTABILIDAD
9. Solucién de Problemas
1 | Para superar las dificultades que se me Ninguna
presentan actué paso a paso
15 | Cuando enfrento una situacion dificili me Ninguna
gusta reunir toda la informacién que pueda
sobre ella.
45 | Lo primero que hago cuando tengo un Ninguna
problema es detenerme a pensar
Para poder resolver una situacion que se Ninguna
89 | presenta, analizo todas las posibilidades
existentes.
Por lo general, me trabo cuando pienso Ninguna
118 | acerca de las diferentes maneras de resolver
un problema.
10. Prueba de la Realidad (PR)
8 | Trato de ser realista, no me gusta fantasear ni Ninguna
sofar despierto(a).
85 | Me siento feliz con el tipo de persona que soy Ninguna
Me dejo llevar por mi imaginacién y mis Ninguna
83
fantasias.
97 | Tiendo a exagerar Ninguna
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127 | Me es dificil ser realista. Ninguna
11. Flexibilidad (FL)
14 | Me resulta dificil comenzar cosas nuevas Ninguna
28 | En general, me resulta dificil adaptarme. Ninguna
Me resulta facil adaptarme a situaciones Ninguna
59 | nuevas.
74 | Puedo cambiar mis viejas costumbres Ninguna
. . . . . Ninguna
131 | Si me viera obligado(a) a dejar mi casa nat
actual, me seria dificil adaptarme
nuevamente.
IV. COMPONENTES DE MANEJO DE LA
TENSION
12. Tolerancia a la Tensién (TT)
4 | Sé como enfrentar los problemas mas Ninguna
desagradables.
49 | No puedo soportar el estrés. Ninguna
64 | Siento que me resulta dificil controlar mi Ninguna
ansiedad.
78 | Sé como mantener la calma en situaciones Ninguna
dificiles.
93 | Me resulta dificil enfrentar las cosas Ninguna
desagradables de la vida.
13. Control de Impulsos (Cl)
27 | Cuando comienzo a hablar me resulta dificil Ninguna
detenerme.
La gente me dice que baje el tono de voz Ninguna
58

cuando discuto
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73 | Soy impaciente. ~ \ N Ninguna
102 | Soy impulsivo(a). N N N Ninguna
110 | Trato de aprovechar al maximo las cosas que | + \ + Ninguna

me gustan y me divierten.

V. COMPONENTES DEL ESTADO DE

ANIMO GENERAL

14. Felicidad (FE)

2 | Es duro para mi disfrutar de la vida. Y, \ ~ Ninguna
31 | Soy una persona bastante alegre y optimista. | + N ~ Ninguna
47 | Estoy contento(a) con mi vida. ~ \ N Ninguna
77 | Me deprimo. o N N Ninguna
120 | Me gusta divertirme. ~ N N Ninguna

15. Optimismo (OP)
Soy optimista en la mayoria de las cosas que | + \ ~ Ninguna

26

hago.

54 | Generalmente espero lo mejor. N N ~ Ninguna

80 | En general me siento motivado(a) para | + N ~ Ninguna
continuar adelante, incluso cuando las cosas
se ponen dificiles

106 | En general tengo una actitud positiva para | + + + Ninguna
todo, aun cuando surgen problemas.

132 | En general, cuando comienzo algo nuevo | + + + Ninguna

tengo la sensacién que voy a fracasar.
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Cuestionario del Test Clima laboral validado por experto

No

Dimensiéon / items

Criterio de evaluaciéon

Sugerencias

Pertinencia |relevancia Claridad

Dimensién: Autorrealizacion Si | No | Si | No | Si | No

16 | Se valora los altos niveles de | V \ \ Ninguna
desempefio.

1 Existen oportunidades de progresar \ \ \ Ninguna
en la institucion

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

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

36 | La empresa promueve el desarrollo | V \ \ Ninguna
del personal.

46 | Se reconocen los logros en el trabajo. \ \ \ Ninguna

47 | La organizacion es una buena | V \ \ Ninguna
opcion para alcanzar calidad de
vida laboral.

26 | Las a.lctlwdades en las que se trabaja | N N Ninguna
permiten aprender y desarrollarse
La remuneracion esta de acuerdo al | - N N Ninguna

50 | desemperio y los logros.

18 | Se reC|b.e la preparacion necesaria N N N Ninguna
para realizar el trabajo.
Dimension: involucramiento
laboral

2 Se siente compromiso con el éxito \ \ \/ Ninguna
en la organizacion.

7 Cada trabajador asegura sus niveles \ \ \ Ninguna
de logro en el trabajo.
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15

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

Ninguna

17

Los trabajadores estan
comprometidos con la organizacion.

Ninguna

37

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

Ninguna

25

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

Ninguna

22

En la oficina, se hacen mejor las
cosas cada dia

Ninguna

32

Cumplir con las actividades laborales
es una tarea estimulante.

Ninguna

37

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

Ninguna

11

Se patrticipa en definir los objetivos y
las acciones para lograrlo

Ninguna

Dimensién: Supervision

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

Ninguna

Los compafieros de trabajo
cooperan entre si.

Ninguna

13

La evaluaciéon que se hace del
trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

Ninguna

21

Los supervisores expresan
reconocimiento por los logros.

Ninguna

28

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

Ninguna

39

El supervisor escucha los
planteamientos que se le hacen.

Ninguna

29

En la institucién, se afrontan vy
superan los obstaculos.

Ninguna

38

Los objetivos del trabajo estan
claramente definidos

Ninguna

135




43

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

Ninguna

45

Se dispone de tecnologia que facilita
el trabajo

Ninguna

Dimension: Comunicacién

34

La institucion fomenta y promueve
la comunicacion interna.

Ninguna

44

Existe  colaboracién entre el
personal de las diversas oficinas.

Ninguna

19

Existe suficientes canales de
comunicacion

Ninguna

31

Los jefes promueven la capacitacion
gue se necesita

Ninguna

En mi oficina, la informacién laboral
fluye adecuadamente.

Ninguna

30

Existe una buena administracion de
los recursos

Ninguna

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

Ninguna

41

Se promueve la generacion de ideas
creativas o innovadoras.

Ninguna

14

En los grupos de trabajo, existe una
relacion armoniosa.

Ninguna

24

Es posible la interaccibn con
personas de mayor jerarquia.

Ninguna

Dimension: condiciones laborales

El jefe se interesa por el éxito de sus
empleados.

Ninguna

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

Ninguna

10

Los objetivos de trabajo son
retadores

Ninguna

20

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

Ninguna
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35 | La remuneracién es atractiva en \ Ninguna
comparacion con la de otras
organizaciones.
48 | Existe un trato justo en la empresa. \ Ninguna
23 Las responsabilidades del puesto N Ninguna
estan claramente definidas.
33 | Existen normas y procedimientos N Ninguna
como guias de trabajo.
Hay clara definicién de vision, mision N Ninguna
42 |y valores en la institucion.
40 | Los objetivos de trabajo guardan \ Ninguna
relacion con la visibn de la
institucion.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): S'| ha;[ Sl ]| ig ;ie[ )( ;ia

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado
2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

Opinidn de aplicabilidad [ V]

Dimension especifica del constructo

3 Claridad: Se entiende sin dificultad algin enunciado del item. Es

Conciso, exacto y directo

NOTA: Suficiencia: Se dice suficiencia cuando los items planteados son

Suficientes para medir la dimensidn
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Cuestionario del Test Clima laboral validado por experto

No

Dimensiéon / items

Criterio de evaluacion

Sugerencias

Pertinencia |relevancia Claridad

Dimensién: Autorrealizacion Si | No | Si | No | Si | No

16 | Se valora los altos niveles de | V \ \ Ninguna
desempefio.

1 Existen oportunidades de progresar \ \ \ Ninguna
en la institucion

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

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

36 | La empresa promueve el desarrollo | V \ \ Ninguna
del personal.

46 | Se reconocen los logros en el trabajo. \ \ \ Ninguna

47 | La organizacion es una buena | V \ \ Ninguna
opcion para alcanzar calidad de
vida laboral.

26 | Las a.lctlwdades en las que se trabaja | N N Ninguna
permiten aprender y desarrollarse
La remuneracion esta de acuerdo al | - N N Ninguna

50 | desemperio y los logros.

18 | Se reC|b.e la preparacion necesaria N N N Ninguna
para realizar el trabajo.
Dimension: involucramiento
laboral

2 Se siente compromiso con el éxito \ \ \/ Ninguna
en la organizacion.

7 Cada trabajador asegura sus niveles \ \ \ Ninguna
de logro en el trabajo.
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15

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

Ninguna

17

Los trabajadores estan
comprometidos con la organizacion.

Ninguna

37

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

Ninguna

25

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

Ninguna

22

En la oficina, se hacen mejor las
cosas cada dia

Ninguna

32

Cumplir con las actividades laborales
es una tarea estimulante.

Ninguna

37

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

Ninguna

11

Se patrticipa en definir los objetivos y
las acciones para lograrlo

Ninguna

Dimensién: Supervision

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

Ninguna

Los compafieros de trabajo
cooperan entre si.

Ninguna

13

La evaluaciéon que se hace del
trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

Ninguna

21

Los supervisores expresan
reconocimiento por los logros.

Ninguna

28

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

Ninguna

39

El supervisor escucha los
planteamientos que se le hacen.

Ninguna

29

En la institucién, se afrontan vy
superan los obstaculos.

Ninguna

38

Los objetivos del trabajo estan
claramente definidos

Ninguna
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43

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

Ninguna

45

Se dispone de tecnologia que facilita
el trabajo

Ninguna

Dimension: Comunicacién

34

La institucion fomenta y promueve
la comunicacion interna.

Ninguna

44

Existe  colaboracién entre el
personal de las diversas oficinas.

Ninguna

19

Existe suficientes canales de
comunicacion

Ninguna

31

Los jefes promueven la capacitacion
gue se necesita

Ninguna

En mi oficina, la informacién laboral
fluye adecuadamente.

Ninguna

30

Existe una buena administracion de
los recursos

Ninguna

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

Ninguna

41

Se promueve la generacion de ideas
creativas o innovadoras.

Ninguna

14

En los grupos de trabajo, existe una
relacion armoniosa.

Ninguna

24

Es posible la interaccibn con
personas de mayor jerarquia.

Ninguna

Dimension: condiciones laborales

El jefe se interesa por el éxito de sus
empleados.

Ninguna

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

Ninguna

10

Los objetivos de trabajo son
retadores

Ninguna

20

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

Ninguna
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35 | La remuneracion es atractiva en | V \/ Ninguna
comparacibn con la de oftras |
organizaciones. i
48 | Existe un trato justo en la empresa. v v Ninguna
23 Las‘ responsabilidad.e.s del puesto | - \ Ninguna
estan claramente definidas.
33 | Existen normas vy procedimientos | -/ ~ Ninguna
como guias de trabajo.
Hay clara definicion de vision, mision | ~ Ninguna
42 | y valores en la institucion.
40 | Los objetivos de trabajo guardan | V v Ninguna
relacion con la visibn de la
institucion.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si ha¥ S“fi(:ie[](:ia

Opinién de aplicabilidad [V ]

Aurora Chumpitaz Mozombite

DNI N°:.

Aplicable después de corregir [ |

Apellidos y nombres del juez validador. / Mg:

09754368

No aplicable [ ]

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al comnponente o

Dimensién especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad algtin enunciado del item. Es
Conciso, exacto y directo

NOTA: Suficiencia: Se dice suficiencia cuando los items planteados son

Suficientes para medir la dimensién
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