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RESUMEN

La presente tesis titulada “Inteligencia Emocional y Clima Organizacional en los
colaboradores de una Empresa de Seguridad”, tuvo como objetivo determinar la relacion que
existe entre inteligencia emocional y clima organizacional en los colaboradores del area de
operaciones de una Empresa de Seguridad de la ciudad de Chiclayo.

Se desarroll6 una investigacion cuantitativa, de disefio no experimental, de corte transversal
y de nivel correlacional — causal. Se cont6 con una poblacion de 50 colaboradores del area
de operaciones de la empresa de seguridad, de los cuales se tomd una muestra de 30
trabajadores. Para esta investigacion, para la recoleccion de datos, se hizo uso del Inventario
de Ice de Bar-On (Inteligencia Emocional) y el cuestionario de Clima Laboral de Sonia
Palma (Clima Organizacional). Asimismo, se utiliz6 las medidas estadisticas de correlacion,
utilizando el Software SPSS 24.

Se concluy6 que, SI EXISTE relacion entre las variables Inteligencia emocional y Clima
Organizacional en los trabajadores del area de operaciones de la empresa de seguridad., para
ello, se obtuvo un resultado Rho: ,230. Asimismo, SI EXISTE relacion entre el componente
intrapersonal y la variable Clima Organizacional, teniendo como resultado un Rho de ,275.
En cuanto al componente interpersonal y la variable Clima Organizacional, el resultado fue
un Rho de .040; asi como también EXISTE relacidn entre el componente adaptabilidad y la
variable Clima Organizacional, el resultado obtenido fue Rho: ,171. También EXISTE
relacion directa entre el componente manejo del estrés y la variable Clima Organizacional,
el resultado obtenido fue un Rho: ,013. Finalmente, EXISTE relaciéon directa entre el
componente animo general y la variable Clima Organizacional en los trabajadores del area
de operaciones de la empresa MATT Seguridad SAC., el resultado obtenido fue un Rho:
,105.

Palabras Claves: Inteligencia emocional, clima organizacional, colaboradores.
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ABSTRACT

This thesis entitled "Emotional Intelligence and Organizational Climate in the employees
of a Security Company", aimed to determine the relationship between emotional
intelligence and organizational climate in the employees of the operations area of a
Security Company of the city of Chiclayo

A quantitative, non - experimental, cross - sectional and correlational - causal level
research was developed. There was a population of 50 employees in the area of operations
of the company of security, Of which a sample of 30 workers was taken. For this research,
for the collection of data, the Ice Inventory of Baron (Emotional Intelligence) and the
Sonia Palma Work Climate Questionnaire (Organizational Climate) were used. Likewise,
statistical correlation measures were used, using the SPSS Software 24.

It was concluded that, IF THERE IS a relationship between the Emotional Intelligence and
Organizational Climate variables in the workers of the operations area of the company
MATT Seguridad SAC., For this, a result of Rho:, 230 was obtained. Likewise, there IS a
relationship between the intrapersonal component and the variable Organizational Climate,
resulting in a Rho of, 275. Regarding the interpersonal component and the Organizational
Climate variable, the result was a Rho of .040; as well as there is a relationship between the
adaptability component and the Organizational Climate variable, the result obtained was
Rho:, 171. There is also a direct relationship between the stress management component
and the Organizational Climate variable, the result obtained was a Rho:, 013. Finally, there
is a direct relationship between the general mood component and the variable
Organizational Climate in the workers of the area of operations of the company of

security., The result obtained was a Rho:, 105.

Keywords: Emotional intelligence, organizational climate, collaborators.
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. INTRODUCCION

Hoy en dia las organizaciones viven constantes cambios y evoluciones, que afectan
tanto a la gestion como al talento humano, precisamente por los modernos sistemas
administrativos que las grandes entidades han activado para conquistar la victoria que hoy
proyectan; puesto que, todas las compafiias estan entregadas en producir mas y mejor en un
universo tan rivalizante y globalizado. Los directivos de las compaiiias tienen que acudir a
todos los medios asequibles para efectuar sus propdsitos, estos medios estan designados a:
planeamiento estratégico, incremento de capital, tecnologia de primera, logistica indicada,
clima organizacional grato, motivacion del capital humano adecuado. Logrando asi capacitar
a sus colaboradores desde el optimo desempefio laboral y el desempefio personal para
conducir al ser humano a contar con el conocimiento y manejo de sus sentimientos,
entregando como fruto que sean més estables emocionalmente; en consecuencia, enmarca n
camino para la conducta, incluso para comprender a los demas, sin embargo este constructo
estd muy ligado a un buen clima en la empresa ya que es imprescindible para el excelente
funcionamiento de una organizacion tanto a nivel interno como externo, de esta manera
tranquilidad de los colaboradores se vera reflejada en la alta productividad y un
extraordinario servicio al cliente ubicando a la compafiia como una de las mejores de la
region. Se conoce gue las organizaciones mas exitosas son aquellas que mantienen a sus

colaboradores motivados.

1.1. Realidad Problematica.

A nivel mundial, las organizaciones se encuentran inmersas en nuevos retos que deben
asumir en un espacio cada vez mas competitivo. Si bien es cierto dota a los
colaboradores de aspiraciones cada vez mas altas, segun Erazo (2018, p. 14), esto
también va a ocasionar condiciones que podrian llegar a perjudicar el crecimiento
personal y laboral; y consecuentemente, traerd consigo la disminucion de la
productividad. Hecho que afecta directamente en todo tipo de entidades, tanto del

ambito privado como del estado.



Los colaboradores de nuestro pais; como en muchos paises de Latinoamérica, estan
expuestos a un constante estrés por lo que, deben saber manejar adecuadamente sus
emociones para poder brindar un servicio de alta calidad; sin embargo muchos de los
seres humanos desconocen que tener un alto nivel de inteligencia emocional lo hara
resolver de forma saludable conflictos o situaciones problematicas dentro de una
organizacion

Se le denomina clima laboral a lo que logran observar los colaboradores dentro de su
area de trabajo en un determinado momento y espacio, y se va a poder manejar siempre
cuando seamos capaces de identificar cuéles son los aspectos a mejorar y aspectos a
fortalecer dentro de la organizacion.

Por otro lado; en el rubro de seguridad, se encuentra una constante competencia y se
exigen a tener, cada vez mas, personal cualificado y sobre todo totalmente capacitado
para que pueda desempefiarse de manera 6ptima y cumplir con el perfil requerido del
puesto.

Los estudios realizados en base a los inconvenientes en las organizaciones generan un
cambio de perspectiva en el trabajo, y que, segun Aguilar (2015), los pormenores a
tomar en cuenta en el perfeccionamiento de las emociones son: el reconocimiento de
los propios sentimientos y de otros, el autocontrol de impulsos, descubrir
inconvenientes y soluciones adecuadas a los mismos, la empatia, el restablecimiento
de las actitudes y vocacion de servicios, etc y que fueron bautizados como inteligencia
emocional.

Por lo tanto; es indispensable que las compafiias se ocupen por saber cuél es esa fuerza
que lleva a sus colaboradores a dar lo mejor de si, de comprenderlos y hacer un analisis
de la relacion que existe entre sus colaboradores y como esto permite o limita al
cumplimiento de sus actividades laborales; ya que, la percepcion que éstos tengan con
respecto a su ambiente de trabajo, influira significativamente en el desempefio de cada
trabajador, lo que se vera reflejado en la productividad de la organizacion (Garza,
2010, p. 4).

De acuerdo con lo dicho, se pudo notar que, para poder desarrollar, mantener y
aumentar el nivel de inteligencia emocional en los colaboradores, considerando las
cuatro ideas basicas que Beckhard (1969) establecid. Estas ideas basicas son: conocer
la cultura de la organizacion, fomentar compromiso laboral, mantener fluidez verbal

de mayor a menor jerarquia para darles a conocer cualquier informacién y de esta



forma el empleado tenga conocimiento de normas, valores entre otros y sobre todo
alejarse de los malos entendidos entre compafieros y clientes; esto hard que los
empleados se sientan alegres, satisfechos, motivados con la consideracion que tienen
sus jefes y ademas, la empresa obtendra dptimos resultados en las actividades y
funciones que ellos realicen en su organizacion.

Las entidades que prestan servicio de vigilancia, ademas de brindar seguridad a sus
clientes, incentivan en sus colaboradores la sensibilidad para protegerse a si mismos
como a sus resguardados. Por esta razon, los estudios realizados en base al clima
organizacional en entidades de este rubro permiten desplegar estrategias para elevar la
tranquilidad de sus colaboradores y mejorar la calidad del servicio, adecuando
progresivamente las capacidades con las que debe contar el personal de vigilancia para
generar confianza y satisfaccion en el cliente (ISO 9001: 2008)

A medida que pasa el tiempo, intencionalmente han crecido muchas organizaciones
que hoy en dia estan bien posicionadas y son reconocidas con facilidad, por ejemplo,
basandonos en lo que un consultor colombiano dijo, se debe asentar el trabajo en
equipo, concibiendo un clima organizacional funcionalmente elevado y con metas

positivas.

1.2.  Trabajos Previos

En el proceso de investigacion, se encontrd que existen diversos estudios realizados a
nivel internacional, nacional y local con respecto al tema en mencion. Estos estudios
son descritos a continuacion:

1.2.1. A nivel internacional

Loza (2016), en su estudio relacionado con clima organizacional, realizado en la
Ciudad de Quito, establecid tener como proposito esencial identificar si el compromiso
organizacional es afectado por el clima laboral. Para este estudio se contd con una
poblacion de 30 personas; se utilizo la observacion directa y una relacion de preguntas
para el recojo de datos y como producto final se obtuvo que el clima laboral si afecta
considerablemente en el compromiso organizacional ya que las dos variables estan

directamente relacionadas.

Romero (2016), realizd un estudio sobre IE y clima organizacional en unos

trabajadores con el fin de establecer el nexo que los une, llegando a concluir que las



variables en estudio se relacionan directamente debido a agentes tales como
habilidades sociales, empatia y comunicacion, estos son pieza esencial en ambos. Es
por ello que, se aconsejo el perfeccionamiento de ambas variables dentro de la
organizacion.

Garzén y Nifio (2013), identificaron el nivel de clima que se muestra en una empresa
de vigilancia y SP de Colombia. Se cont6 con una muestra de 113 empleados, que se
encuentran entre los 20 y 55 afios, siendo 8% del total, féminas. Para reconocer el
clima, en primera instancia se empleé el IMCOC. El producto obtenido fue que el
clima de la organizacion se posiciona en un nivel permisible y que hay similitudes
resaltantes en la apreciacion del clima entre areas de trabajo; no obstante, el efecto
hallado en las entrevistas y ““focus group”” fue que hay factores relacionados con la
motivacidn, las habilidades sociales y la manera de cémo entenderse con los demas
que se deben perfeccionar. Este trabajo finiquitdé con la creacion de tacticas para
subsanar los pormenores que presentaron los sistemas de comunicacion entre areas
para reforzar los vinculos interpersonales entre pares y asi enriquecer su objetivo.

1.2.2. A nivel nacional.

En la Universidad Cesar Vallejo, Morote (2016), al presentar su investigacion en
base a CL e IE realizada en el Hospital Hipdlito Unanue con la poblacion de
enfermeras, para conocer cudl es el nexo que une a las variables. Llegando a concluir
que existe un vinculo entre IE y cuatro dimensiones de clima laboral la misma que es
baja y positiva (r = 0,342), interpretdndose como a mayor inteligencia emocional,
mejores condiciones laborales (pp. 64 — 69). No se relaciona la IE y la dimensién
supervision.

En la Universidad privada Antenor Orrego; Varas (2014), al presentar su tesis donde
trabajo con las variables IE y Clima laboral con docentes de una institucion trujillana,
pretendio ahondar en el tema de los educadores, aclarando las repercusiones de la IE
en el Clima laboral. Concluyendo que Si hay relacion entre los componentes.
(Resumen, parr. 1, 4)

Villarreal (2017), investigd sobre las variables en estudio de una organizacion
privada de Lima Metropolitana para establecer si hay relacion entre la IE y el clima
laboral, para evaluar si se instauran o no determinados actos para su fortalecimiento e

implementacion al interior de la empresa. Concluimos que este cuestionamiento nos



1.2.3.

conlleva a considerar que existen muchas empresas que no destacan por brindar
motivadores extrinsecos, alcanzan resultados dentro de lo deseado y permanecen en el
tiempo. Es aqui donde nos preguntamos si la IE del personal tiene un rol relevante en
la apreciacion del clima laboral.

A nivel Local

Larrain (2017), quiso saber si los colaboradores de la municipalidad adoptan el
compromiso organizacional mediante la percepcidn que tienen con respecto al clima
laboral. El estudio fue descriptivo, transversal y correlacional cuantitativo, llevandose
a cabo con 120 personas; los instrumentos utilizados en este arduo trabajo fueron la
escala CL — SPC y el cuestionario de Meyer y Allen. Obteniendo relacion significativa

entre variables. (p. 10).

Pérez (2016), priorizé determinar el dominio del clima organizacional sobre el
compromiso; realizando la indagacion en 110 personas. El cuestionario que utilizd
estuvo compuesto por 35 preguntas de clima laboral y 10 de compromiso, lo que
posibilito calcular cada componente en la escala de Likert y visualizaron que existe
una conexion indiscutible entre ambos componentes y en la mayoria de sus

dimensiones (p. 5).

En la misma linea, Millan y Montero (2017), determinaron una conexion positiva entre
clima y satisfaccion laboral. El estudio fue observacional, relacional con enfoque
cuantitativo. Tomaron una muestra de 29 personas e hizo uso de los cuestionarios de

la sefiora Sonia Palma. (p. 11).

1.3. Teorias Relacionadas al tema

1.3.1. Inteligencia Emocional

La inteligencia Emocional segun Bar-On (1997) es definida como: el controlar y
manejar las emociones ayuda a simplificar un desempefio, que trata de guiar las
emociones para beneficio de un objetivo, siendo sustancial para la atencion selectiva,

la motivacion propia y otros. Segin el modelo de Bar-On comprende cinco



dimensiones fundamentales, que son: inteligencia intrapersonal e interpersonal,
adaptabilidad, manejo del estrés y estado de &nimo general. Eventualmente, estas
dimensiones engloban a su vez un numero de subcomponentes los cuales son
capacidades conectadas entre si, yendo a favor del Clima Organizacional puesto que,
mejorando la comunicacion y las relaciones interpersonales, aumentara la eficacia y

eficiencia de los colaboradores.

Asimismo, Goleman (1995), tiene en cuenta a la IE como pieza que nos lleva a ser
conscientes de nuestras emociones y las de los demas, soportar presiones del dia a dia.
Asimismo, nos permite marcar nuestra capacidad de trabajar en equipo y adquirir una
actitud sociable que nos da grandes oportunidades de crecimiento personal.

1.3.1.1. Modelos de inteligencia emocional:

Recientemente, los investigadores han creado muestras distintas de IE, no obstante,
son 2 modelos los que tienen mayor relevancia:

Modelos mixtos y modelos basados en las habilidades. Al profundizar la apreciacion
que situa el esquema de la IE como una teoria de inteligencia, Mayer y Salovey.
(2001): Realiza una distincion entre los dos guias:

- Modelos mixtos:

Se caracteriza por englobar 17 rasgos de la personalidad. Esté representado por Bar-
On y Goleman. Bar-On, e hicieron una extensa examinacion sobre los rasgos de
personalidad que aparentemente se relacionaban con el logro, reconociendo 5 areas
relevantes: Habilidades intra e interpersonales, adaptabilidad, manejo del estrés y
estado de animo general. Se basa en las competencias, las cuales tratan de aclarar como
un ser humano se vincula con los demas, por lo tanto, la IE y la I. social, son
consideradas como un grupo de factores de intercambios emocionales, personales y
sociales que predominan sobre la habilidad general para adecuarse de forma activa a
los estrujamientos y peticiones del ambiente.

Bar-On separd las capacidades emocionales en 2 prototipos esenciales:

Las competencias esenciales (core factors), que son fundamentales para la presencia
de la IE: La auto evaluacidn, la autoconciencia emocional, la asertividad, la empatia,
las relaciones sociales, el confrontamiento de presiones, el manejo de impulsos, la

evaluacion de realidad, la flexibilidad y la solucion de problemas.



Las competencias facilitadoras (facilitador factor), optimismo, autorrealizacion,
alegria, independencia emocional y responsabilidad social. Bar-On (2000), menciona
que estas piezas estdn vinculadas entre si, por ejem., asertividad depende de
autoseguridad, solucion de problemas de optimismo, confrontamiento de presiones y
de flexibilidad.

Goleman, configura un modelo que estd conformado por 5 areas: Entendimiento y
control de nuestras emociones y de los demas, automotivacion. Esta guia plantea la IE
en términos de una teoria de desempefio aplicable de manera directa al ambito laboral
y organizacional, centrado en el pronoéstico de la excelencia laboral.

- Modelos de habilidades

Denominada también modelo de cuatro fases de inteligencia emocional corresponde a
Mayer y Salovey. Ellos conceptualizan a la IE como una habilidad para identificar los
significados emocionales, reflexionar y solucionar los problemas. Mayer y Salovey,
entienden la IE como una destreza mental: destreza para apreciar, dar valor a algo o
alguien y comunicar emociones con precision.

Los modelos ya recalcados, poseen un centro homogéneo de ideas esenciales, esto hace
alusién a todas las habilidades que nos permiten mantener un balance de las emociones
e identificarlas en uno mismo y en los demas.

De este modo; se espera conseguir el equilibrio entre la inteligencia y la logica, la
emocién y nuestras capacidades personales, emocionales y sociales.

Para el progreso de la investigacion, se ha considerado el modelo de Bar-On -
Inteligencia. No Cognitiva, que se basa en las competencias, las cuales tratan de aclarar
cdmo una persona se conecta con los deméas y con su medio ambiente.

- Lateoria de las inteligencias multiples

Gardner (1995), refirid que estas se dan en un espacio y momento determinado y que
como parte externa la persona, tiene a la inteligencia interpersonal y algo més personal
daria lugar a la inteligencia intrapersonal (p. 47).

Dimensiones de la Inteligencia emocional

Bollon (2014), concibio 5. En primer lugar, tenemos la Dimension Intrapersonal: el
mismo autor describid esta dimensién como la habilidad que posee un individuo para

manifestar su sentir o comportamiento ante los diversos retos presentados (p. 44).



Luego, tenemos la Dimension Interpersonal: Bollon (2014), es la habilidad para
socializarse con los que lo rodean, asi como entender los sentimientos de los otros
como si fuera de uno (p. 59). Mientras que para Salovey y Mayer (1993), es la
habilidad para reconocer las emociones de personas ajenas a uno mismo de una manera
pertinente (p. 78).

Después, encontramos a la Dimension Adaptabilidad. En cuarto lugar, contamos con
la Dimension Manejo del estrés: Gonzales (2013), dijo que se trata de una respuesta
fisica en un ser humano que comunmente se da por una molestia psicolégica y lleva a
las personas a aislarse de si mismo (p. 36).

Finalmente, tenemos a Estado del Animo General: Bollon (2014), manifesto que es
aquel impulso que viene del interior de la persona para enfrentarse a los conflictos

personales. (p. 40).

1.3.2. Clima Organizacional

Existen diversas teorias que fundamentan el clima laboral, esta investigacion se
despliega en la siguiente.

1.3.2.1. Teoria de las Relaciones Laborales

Blanch, Gala y Martin (2003), refieren que la calidad de vida laboral es cuando el
individuo se siente satisfecho en su puesto de trabajo; ademas, perciben que en su
entorno de trabajo encuentran bienestar tanto fisico, como psicoldgico y social.
La calidad de vida laboral abarca 2 dimensiones: objetiva y subjetiva.
En cuanto a la dimension objetiva, esta se conecta con las restricciones de labores
ambientalistas, recursos, etc. Mientras que, la subjetiva se relaciona con las
percepciones sobre los estados laborales y los autores refieren un inventario de las
condiciones que el trabajador percibe en sus labores.

Teoria del Clima Organizacional de Rensis Likert (1961):
Likert (citado por Bordas, 2016) concluye que el ambiente creado en el lugar donde se
ponen en marcha actividades del trabajo, tienen valiosos frutos en las actitudes de los
colaboradores; asi como, en la empresa. En el afio 1976 expone su teoria a cerca de 4
sistemas de Clima Laboral; planteando la existencia de 2 arquetipos de clima

organizacional. Estos sistemas fueron aclarados por Brunet (citado por Bordas, 2016)



de la sgte. manera: A) Autoritario.- Sistema |. B) Autoritario. - Sistema Il. C)
Participativo. - Sistema Ill. D) Participativo. - Sistema IV.

Pritchard y Karasick (citado por Casana, 2015), estudiaron el clima organizacional por
medio de 11 dimensiones consideradas independientes y descriptivas que se conectan
con la teoria perceptual del clima organizacional. Estas dimensiones son: A)
Autonomia. B) Conflicto y cooperacion. C) Relaciones sociales. D) Estructura. E)
Remuneracion. F) Rendimiento. G) Motivacion. H) Estatus. 1) Flexibilidad e
innovacion. J) Centralizacién de la toma de decisiones. K) Apoyo.

Forehand y Gilmer (citados por Gan y Gaspar, 2007), lo conceptualian como un grupo
de rasgos percibidos para poder describirla. Estos rasgos son: A) diferencia una
organizacion de otra. B) perduran en el tiempo C) en el avance de las organizaciones

ayuda mucho la conducta y comportamiento de las personas.

Segln Palma (2004), estd compuesto por cinco dimensiones, las cuales son las
siguientes: A) Autorrealizacion. B) Involucramiento Laboral. C) Supervision. D)

Comunicacion. E) Condiciones Laborales.

1.4. Formulacion del Problema

¢Cudl es la relacion entre inteligencia emocional y clima organizacional en los

colaboradores de una Empresa de Agentes de Seguridad?

1.5.  Problema Especifico

(Cuadl es la relacion entre...

e ... componente intrapersonal y el clima organizacional?
e ... componente interpersonal y el clima organizacional?
e ... adaptabilidad y el clima organizacional?

e ... manegjo de estrés y el clima organizacional?

e ... estado de &nimo general y el clima organizacional?



1.6.  Justificacion del estudio

Lo fundamental del trabajo fue evidenciar qué es lo que une a la inteligencia emocional
y el clima laboral en trabajadores de una entidad que brinda los servicios de seguridad
privada.

Todo esto ayudard a la instauracion de condiciones para un mejor clima laboral en sus
distintas dimensiones y asi fortalecer las capacidades de cada colaborador permitiendo
Ilegar a los objetivos de la empresa.

Ademas, los instrumentos utilizados en esta investigacion, seran aptos para guia de
futuras investigaciones, tomandolo como referencia para poblaciones similares y de
los mismos componentes.

Por ultimo, el presente trabajo pretendié contribuir al desarrollo de nuevas
investigaciones y elaboracion de programas para las empresas de seguridad y sus
trabajadores, puesto que contara con datos propios de los objetivos de este trabajo.

1.7.  Hipotesis

1.7.1. Hipotesis General
Hay una conexion directa entre la IE y clima organizacional en los colaboradores de
una empresa de seguridad.
1.7.2. Hipotesis Especifica
Existe una relacion directa entre:
e el componente intrapersonal y el Clima Organizacional;
e componente interpersonal y el CO;
adaptabilidad y el CO;

manejo de estrés y el CO;

estado de animo general y el clima organizacional.

1.8.  Objetivos:

1.8.1. General:

Determinar la relacién que existe entre inteligencia emocional y clima organizacional

en los colaboradores del area de operaciones de una empresa de seguridad.
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1.8.2. Especificos:
Determinar la relacion que existe entre:

e el componente intrapersonal y el clima organizacional,

e el componente interpersonal y el clima organizacional;

e adaptabilidad y el clima organizacional;

e manejo de estrés y el clima organizacional;

e estado de &nimo general y el clima organizacional en el area de operaciones de

una empresa de seguridad.

. METODO

2.1. Tipoy disefio de investigacion

El enfoque de la presente investigacion es cuantitativo, pues con la recoleccion y
analisis de datos, busca contestar preguntas de investigacion y, de este modo, probar
las hipotesis sefialadas.

Se basa en la medicion numérica, el célculo y a menudo, en el uso de estadisticas para
disponer con precision patrones de comportamiento en una poblacién, es por ello que
Hernandez et al (2014) relata: para corroborar una hipotesis, se puede recurrir al acopio
de datos con base en la medicién numérica y la indagacién estadistica, con el fin de
instaurar patrones de comportamiento y de esta manera poder comprobar teorias.

El tipo de investigacion de la tesis fue correlacional — causal.

La investigacion es de tipo no experimental, porque en concordancia con Hernandez
et al. (2014) esta se realizara sin la manipulacion de variables.

La investigacion tiene un corte transversal debido a que segun Hernandez et al. (2014)
solo se recolectaran, por unica vez. Es como “tomar una fotografia” de algo que esta

sucediendo en ese momento (p. 154).
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Donde:

M = Muestra (Trabajadores del area de operaciones de una empresa de

seguridad)

V1 = Variable 1 (Inteligencia Emocional)
r = Relacion entre variables

V2 = Variable 2 (Cima Organizacional)

Variables:
Variable 01: Inteligencia Emocional

Variable 02: Clima Organizacional
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2.2.  Operacionalizacion de Variables

Tabla 1 Operacionalizacién

Fuente: Elaboracion  propia.
VARIBLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Bar-On Ice (1997): la | Es respuesta 7.9, 23, 35,
IE es definida como | expresada por los » Comprension de 52, 63, 88,
un  conjunto  de | colaboradores de una si misma. 116.
habilidades empresa de agentes i Qsertividad 22,37,67,82, | Ordinal
utoconcepto
emocionales, de seguridad en > Autorrealizacion 96, 111, 126.
V1: personales e | relacion al trabajo | Intrapersonal | > Independencia. 11, 24, 40, 56,
interpersonales que | diario que realizan, 70, 85, 100,
Inteligencia influyen en nuestra | se puede manifestar a 114, 129.
Emocional. habilidad general | través: de las 6, 21, 36, 51,
para afrontar | habilidades 66, 81, 95,
situaciones emocionales, 110, 125.
complicadas. personales e 3, 19, 32, 48,
interpersonales. 92,107, 121.
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El cual serd obtenido
a través del
inventario de IE de
Bar-On Ice. La
escala se mide segln
los siguientes rangos:

1=Rara VVez o Nunca;

2=Pocas Veces;
3=Algunas  Veces;
4=Muchas  Veces;
5=Muy

Frecuentemente 0

Siempre.

18, 44, 55, 61,
» Empatia 72,98, 119, Ordinal
> Relaciones 124,
Interpersonales. 10, 23, 31, 39,
Interpersonal |> Responsabilidad 55, 62, 69, 84,
Social. 99, 113, 128.
16, 30, 46, 61,
72,76, 90, 98,
104, 1109.
» Solucion de 1,15, 29, 45, | Ordinal
Problemas 60, 75, 89,
> Prueba de Ia 118.
Realidad 8, 35, 38, 53,
Adaptabilidad » Flexibilidad 68, 83, 88, 97,
112, 127.
14, 28, 43, 59,
74,87, 103,
131.
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» Tolerancia al 4, 20, 33, 49,
Estres. 64, 78, 93, Ordinal
» Control de 108, 122.
Manejo de Impulsos 13, 27, 42, 58,
Estrés 73, 86, 102,
110, 117, 130.
2,17, 31, 47,
> Felicidad 62, 77, 91,
> Optimismo 105, 120. Ordinal
11, 20, 26, 54,
Estado de 80, 106, 108,
Animo en 132.
General.
TalcomolocitaPalma | Es la  respuesta
en el afio 2004, el | expresada por los » Progreso. 1; 6; 11; 16;
clima laboral se | colaboradores de una > Participaciéon  en 21; 26; 31; 36; | Ordinal
refiere a la | empresa de agentes | Autorrealizacién | objetivos. 41; 46
V2: percepcion de los | de seguridad en » Valoracion del
trabajadores con | relacién al trabajo desempefio.

respecto a la

diario que realizan,
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Clima

Organizacional.

institucién en la que

laboran.

se puede manifestar a
través: de las
experiencias que el
colaborador tiene.

El cual serd obtenido
a través de la escala
de clima laboral de
Sonia Palma. La
escala se mide segln
los siguientes rangos:
1=Ninguno o Nuncg;
2=Poco; 3=Regular o
Algo; 4=Mucho;

5=Todo o Siempre.

> Reconocimiento

por el logro.

» Compromiso. 2;7;12; 17;; Ordinal
Involucramiento > Progreso. 22; 27, 32; 37,
Laboral > Cultura. 42; 47
> Seguimiento. 3; 8; 13; 18;
> Objetivos 23; 28; 33; 38;
Supervision definidos. 43; 48 Ordinal

> Trato justo.

> Monitoreo.
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> Relaciones 4;9; 14; 19; Ordinal
interpersonales. 24; 29; 34; 39;
» Comunicacion 44; 49
Comunicacion interna.
> Interaccion con la
jerarquia.
> Trabajo en equipo. 5; 10; 15; 20; Ordinal
» Canal de 25; 30; 35; 40;
o comunicacion. 45; 50
Condiciones
> Cultura.
Laborales o
» Eficacia.

» Remuneracion

atractiva.
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2.3. Poblacion y Muestra

Poblacion:

Para Arias (2006, p. 57), las conclusiones de la investigacion van a estar
determinadas por los problemas y por el objetivo de dicho estudio, ademas de ello, se debera
caracterizar por un conjunto finito o infinito de la poblacion evaluada.

Se concluyo que, una poblacion es un conjunto de componentes de los que se aspira
investigar y conocer.

En el caso de la presente investigacion, la poblacion estuvo conformada por 50

colaboradores de una empresa de seguridad, Chiclayo — Peru.

Muestra
Segun Gonzales y Salazar; es una parte de tu poblacion en estudio, escogida de
manera cientifica y simboliza el todo, mostrando caracteristicas que conceptualizan la
poblacion de la que separaron.
La muestra es una parte del total de la poblacién, por lo tanto se trabajoé con 30

colaboradores de una Empresa de Seguridad de Chiclayo.

El tamafio de muestra se obtuvo de la siguiente formula:

3 N Z% pq
(N —1)E?2+ Z2pq

n

Donde:

p: Proporcidn de elementos que poseen la caracteristica de interés

g: Proporcion de elementos que No poseen la caracteristica de interés
e : Error de muestreo

N: Tamafio de poblacién

n : Tamano de muestra

Se asumié una confianza del 95% (Z=1.96), un error de muestreo de 5.5% (e=0.08),

y una varianza maxima (p*g=0.25; p=0.5 y q=0.5).
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2.4.  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.

Técnicas de Gabinete

Utilizando los siguientes recursos:

+« Ficha bibliogréafica: utilizada para registrar los datos mas importantes de las
fuentes consultadas.

Bernal sostiene al respecto:

Las fichas tienen como objetivo permitir un mejor analisis del material impreso y asi formar
una base para la elaboracion del marco tedrico del estudio. Para que dicha investigacion
refleje una mayor eficacia, se sugiere utilizar paralelamente dos o méas técnicas de
recoleccion de informacion, con el objetivo de contrastar y complementar los datos (2010).

% Ficha textual: se usa para trasladar textos tal cual la version original y que son de
mucha relevancia para los autores.

% Ficha de resumen: te facilita con el registro de informacién insustituible de un
escrito.

e Encuesta:

Bernal sostiene que:

Es una de las técnicas de recoleccion de informacion entre las mas comunes, sin
embargo, con el tiempo ha perdido mayor credibilidad por el sesgo de los encuestados.
Engloba una serie de preguntas que se crean para averiguar lo que piensan los demas
con respecto al tema tratado (2010).
Permitié actuar sin rodeos en el espacio donde encontramos el fendmeno de estudio.
Utilizando como instrumento:

«+ El cuestionario
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INVENTARIO DE INTELIGENCIA EMOCIONAL DE BARON ICE.

Contiene 133 items, se puede aplicar en personas de 16 afios a mas. Su autor fue Reuve

Bar-On, pero su adaptacién peruana se dio por Nelly Ugarriza Chavez. El tiempo de

aplicacion es de 30 a 40 minutos aproximadamente.

Su estructura factorial estd compuesta por 5 componentes y 15 subcomponentes.

ESCALA CLIMA LABORAL (CL - SPC)

Cuestionario compuesto por 50 items. Su autora es Sonia Palma Carrillo. Toma un

aproximado de 15 a 20 minutos para ser respondido y su aplicacion es para trabajadores

dependientes y de manera indivdual o colectiva.

2.5.

Métodos de Analisis de Datos

Tamayo y Tamayo (2003), Los sistemas tedricos juegan un papel crucial en el estudio

cientifico, pues evidencian la esencia del objeto y sus relaciones, las cuales no son divisadas

de manera directa. Facilitan la interpretacion, entendimiento y/o aclaracién de sucesos

recogidos mediante métodos empiricos.

Algunos métodos que se toman en cuenta:

El método sistémico de investigacion.
El método Holistico.

El método historico.

El método analitico-sintético.

El método empirico.

Estadistica Descriptiva

Estadistica Inferencial

En el presente estudio, se utiliz6 el Software SPSS 24.
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2.6.  Aspectos éticos.

En consideracion al codigo de ética del psicdlogo se tomaron en cuenta los sigs.:

Se protegio celosamente la identidad de las personas que accedieron participar en la
aplicacion de los cuestionarios, asimismo, se les explico los motivos de la
investigacion, aclarando dudas existentes y la posibilidad de error en la informacion
obtenida sea minima.

Se priorizo, que los datos sean confidenciales para evitar cualquier inconveniente en
la interpretacion de los resultados e interferencias con la objetividad.

Con respecto a la confidencialidad entre los investigadores y la empresa de agentes de
seguridad, se quedo a la NO divulgacion de la informacion de la empresa de seguridad

y de los participantes, salvaguardando la integridad entre ambas partes.
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I11.  RESULTADOS

Se pudo contar con una muestra de 30 trabajadores para el estudio respectivo de las

variables “Inteligencia emocional y Clima organizacional” en una empresa del rubro de

seguridad en la ciudad de Chiclayo, 2019. Esto nos llevé a obtener los siguientes resultados:

Tabla 2 Inteligencia Emocional en los Trabajadores del area de operaciones una empresa

de seguridad.

Nivel n %
Por mejorar 1 3%
Adecuada 20 67%
Muy desarrollada 9 30%
Total 30 100%

Fuente: Inventario de Inteligencia emocional Ice de Baron
Elaboracién propia.

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

PORCENTAIJES DE TRABAJADORES

10%

0%

67%

B Por mejorar

30%

B Adecuada

B Muy desarrollada

3%
[ |
Por mejorar Adecuada Muy desarrollada
CATEGORIAS

Figura 1 Inteligencia Emocional en los Trabajadores del area de Operaciones de una empresa

de seguridad.
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En la tabla 2, se nota que el 67% del personal del &rea de operaciones de una empresa de
seguridad. tiene un nivel adecuado en cuanto a su inteligencia emocional. Por otro lado, el
30% poseen un nivel muy desarrollado; mientras que el 3% se encuentra en el nivel por
mejorar. Esto indico que, mas del 50% de los colaboradores cuentan con las habilidades
oportunas para manejar adecuadamente sus emociones y no dejarse llevar por las mismas en

las diferentes situaciones que se les presente.
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Tabla 3 Trabajadores del area de operaciones de una empresa de seguridad. Segun los
componentes Inteligencia Emocional

Componentes Intrapersonal Interpersonal Adaptabilidad Manejo Animo
de Estrés  General

Indicador N % N % N % N % N %
Por Mejorar 0 0 0 0 3 10 8 27 0 0
Adecuada 16 53 9 30 17 57 20 66 5 17
Muy 14 47 21 70 10 33 2 7 25 83
Desarrollada

Total 30 100.0 30 100.0 30 100.0 30 100.0 30 100.0

Fuente: Inventario de Inteligencia emocional Ice de Barén
Elaboracion propia.

w0 33
w
& 80
[a) 70 66
<70
g 60 57
< 53
S so 47
o4} B Por Mejorar
Q 40 33
P~ 30 W Adecuada
[a) 27
o 30
ﬁ B Muy Desarrollada
L I 17
Z 10 I
O 10 ’
<
5 [] B

Intrapersonal Interpersonal Adaptabilidad Manejo de Estrés Animo en General

CATEGORIAS

Figura 2 Trabajadores del area de operaciones de una empresa de seguridad. Segun los
componentes del Inventario de Inteligencia emocional Ice de Baron.
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En la Tabla 3, se observo que el 53% del personal operativo posee un nivel adecuado en
cuanto al componente intrapersonal, seguido del 47 % de aquellos colaboradores que poseen

un nivel muy desarrollado en el mismo componente.

Con respecto al componente interpersonal, el 70% de los trabajadores poseen un nivel muy

desarrollado, mientras que el 30% de los mismos se encontraron en un nivel adecuado.

Por otro lado, referente al componente adaptabilidad, se evidencidé que el 67% de los
trabajadores tienen un nivel adecuado, acompafiado de un nivel muy desarrollado por parte
del 33% de los colaboradores. Por su lado, el 10% de ellos poseen un por mejorar del

componente en mencion.

Como se pudo evidenciar con el componente Manejo del Estrés, el 66% de los trabajadores
se encuentran con un nivel adecuado, el 27% por mejorar y el 7% posee un nivel muy

desarrollado de este componente.

Finalmente, se pudo observar que el 83% de los colaboradores poseen un nivel muy

desarrollado del componente animo general y el 17% un nivel adecuado.
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Tabla 4 Clima organizacional en los trabajadores del area de operaciones de una empresa de

seguridad.
Nivel n %
Muy desfavorable 0 0%
Desfavorable 3 10%
medio 7 23%
Favorable 16 53%
Muy favorable 4 13%
Total 30 100%

Fuente: Escala de Clima Laboral SPC
Elaboracion propia.
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Figura 3 Clima organizacional en los trabajadores del area de operaciones de una empresa de

seguridad.
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En la tabla 4, se observé que el 43% percibe su ambiente de trabajo como favorable. EI 33%
de los trabajadores sostiene una apreciacion muy favorable del clima organizacional. Por su
parte, el 13% de ellos revelaron que el clima organizacional se halla en un nivel medio;
mientras que el 10% nota su ambiente de trabajo como desfavorable. Esto nos llevo a
concluir que menos del 50% de los trabajadores estan satisfechos con su ambiente laboral y

ven un lugar comodo para el desarrollo de sus actividades y de productividad positiva.

27



PORCENTAES DE LOS COLABORADORES

Tabla 5 Trabajadores del area de operaciones de una empresa de seguridad segun las
dimensiones de Clima Organizacional.

Factores Autorrealizacion Involucramiento Supervision Comunicacion Condiciones
Laboral Laborales

Indicador N % N % N % N % N %
Muy 0 0 0 0 0 0 0 0 1 3
Desfavorable
Desfavorable 2 7 3 10 2 7 3 10 2 8
Medio 9 30 4 13 6 20 10 33 10 33
Favorable 13 43 13 43 12 40 12 40 16 53
Muy 6 20 10 33 10 33 5 17 1 3
Favorable
Total 30 100.0 30 100.0 30 100.0 30 100.0 30 100.0

Fuente: Escala de Clima Laboral SPC
Elaboracion propia.
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En la Tabla 5, se aprecia que del total de la muestra, 43%, ubican a la dimension
autorrealizacion en un nivel favorable, el 30% en un nivel medio, el 20% de ellos ubican a
esta dimensién en un nivel muy favorable; finalmente, el 7% de los colaboradores reflejan

que la dimensién autorrealizacion esté en el nivel desfavorable.

La dimensién involucramiento personal, ha tenido los siguientes resultados: el 43% de los
colaboradores la sittan en un nivel favorable, el 33% en un nivel muy favorable; mientras

que el 13% y 10% en los niveles medio y desfavorable respectivamente.

En cuanto a la dimension supervision, se ubica en el nivel favorable por parte del 43% de
agentes. EIl 33% piensa esta en un nivel muy favorable; el 20% y 7% ubican a la dimension

supervision en los niveles medio y desfavorable respectivamente.

Por otro lado; el 40% de los colaboradores sitlan a la dimensién comunicacion en un nivel
favorable. El 33% en el nivel medio. EI 17% en el nivel muy desarrollado y el 10% de los

colaboradores la ubican en el nivel desfavorable.

Finalmente; en el nivel favorable se encuentra la dimension condiciones laborales; resultado
reflejado por el 53% de la muestra evaluada. EI 33% de los mismos, plasmo que la dimension
condiciones laborales esta en un nivel medio. El 8% percibe que esta dimension est4 en un
nivel desfavorable, mientras que en el nivel muy favorable se encontré el 3% de los
colaboradores, al igual que el nivel muy desfavorable que también fue percibido por el 3%

de la muestra restante.
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Objetivo General:

Determinar la relacion que existe entre inteligencia emocional y clima organizacional en los

colaboradores de una Empresa de Agentes de Seguridad.

Tabla 6 Inteligencia Emocional y Clima Organizacional en los colaboradores del area de
operaciones de una empresa de seguridad.

Correlaciones

Clima Inteligencia
organizacional emocional
Rho de Clima laboral ~ Coeficiente de 1.000 230
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 221
N 30 30
Inteligencia Coeficiente de 230 1.000
emocional correlacion
Sig. (bilateral) 221
N 30 30

En la tabla 6, se obtuvo un resultado de ,230 y con un nivel de 0,01; lo que permitio deducir

que Si existe una conexion entre IE y Clima Organizacional.

Por lo mismo, si Existe una relacion directa significativa entre la inteligencia emocional y
clima organizacional; sin embargo, es una conexién debil, por lo que se deduce que, aunque
los colaboradores se muestran comprometidos de manera directa con la empresa sienten que

sus emociones ain no pueden manejarlas.
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Obijetivo especifico 1:
Determinar la relacion que existe entre el componente intrapersonal y la variable clima

organizacional en los colaboradores de una Empresa de Agentes de Seguridad.

Tabla 7 Componente Intrapersonal y Clima Organizacional en los trabajadores del area de
operaciones de una empresa de seguridad.

Clima laboral  Intrapersonal

Rho de Componente  Coeficiente de 1.000 275
Spearman intrapersonal  correlacion
Sig. (bilateral) 142
N 30 30
Clima laboral Coeficiente de 275 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) 142
N 30 30

En la tabla 7, hubo un resultado de ,275 con un nivel 0,01, permitiendo aceptar la hipétesis,
donde se afirma que Si existe una relacion directa entre el componente intrapersonal y la
variable clima organizacional en los colaboradores del area de operaciones de una Empresa

de Agentes de Seguridad.
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Obijetivo especifico 2:
Determinar la relacion que existe entre el componente interpersonal y el clima
organizacional en los colaboradores de una Empresa de Agentes de Seguridad.

Tabla 8 Componente Interpersonal y Clima Organizacional en los trabajadores del area de
operaciones de una empresa seguridad.

Clima Interpersonal

Organizacional

Rho de Clima laboral Coeficiente de 1.000 .040
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) .847
N 30 30
Componente Coeficiente de .040 1.000
Interpersonal correlacion
Sig. (bilateral) .847
N 30 30

En la tabla 8, se obtuvo un resultado de ,040 y con un nivel 0,01; lo que indica que S existe
una relacién directa entre el componente y la variable estudiada. Se aprueba la hipétesis,
donde se afirma que Si se halla un vinculo directo entre el componente interpersonal y la

variable clima organizacional.
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Objetivo especifico 3:
Determinar la relacion que existe entre el componente adaptabilidad y el clima
organizacional en los colaboradores de una Empresa de Agentes de Seguridad.

Tabla 9 Componente Adaptabilidad y Clima Organizacional en los trabajadores del area de
operaciones de una empresa de seguridad.

Clima Adaptabilidad
Organizacional
Rho de Clima laboral Coeficiente de 1.000 171
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 367
N 30 30
Componente de  Coeficiente de A71 1.000
adaptabilidad correlacion
Sig. (bilateral) .367
N 30 30

En la tabla 9, hay correlacion entre el componente Adaptabilidad y la variable Clima
Organizacional, obteniendo como resultado de ,171 y con un nivel 0,01, lo que indic que

Si existe una relacion directa.

Se admite la hipotesis planteada.
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Objetivo especifico 4:
Determinar la relacién que existe entre la dimension manejo de estrés y el clima
organizacional colaboradores de una Empresa de Agentes de Seguridad.

Tabla 10 Componente Manejo de Estrés y Clima Organizacional en los trabajadores del
area de operaciones de una empresa de seguridad.

Clima Manejo de
Organizacional estrés
Rho de Clima laboral Coeficiente de 1.000 .013
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) .946
N 30 30
Componente de  Coeficiente de 013 1.000
manejo de correlacion
estrés Sig. (bilateral) 946
N 30 30

En la tabla 10, existe correlacion entre el componente Manejo de Estrés y la variable Clima
Organizacional, teniendo un resultado de ,013 con un nivel de 0,01, lo que indic6 que Si

existe una relacion directa. Se admite la hipotesis.
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Objetivo especifico 5:
Determinar la relacion que existe entre la dimension animo general y el clima
organizacional en los colaboradores de una Empresa de Seguridad.

Tabla 11 Componente Manejo de Estrés y Clima Organizacional en los trabajadores del
area de operaciones de una empresa de seguridad.

Clima Animo general

Organizacional

Rho de Clima laboral Coeficiente de 1.000 .105
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) .835
N 30 30
Componente Coeficiente de 105 1.000
animo general  correlacion
Sig. (bilateral) .835
N 30 30

En la tabla 11, obtuvimos un resultado de ,105 con un nivel 0,01, lo que indic que Si existe

una relacion directa.

Se acepta la hipdtesis realizada para los componentes evaluados. Es una relacion débil,
traduciéndose como que los agentes traten de crear un ambiente de trabajo armonioso y
agradable para el desarrollo de sus tareas, no logran ver la vida con optimismo del todo.
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IV. DISCUSION

Segun los resultados obtenidos en el estudio realizado con las variables de Inteligencia
Emocional y Clima Organizacional al &rea de operaciones de una empresa de seguridad, se
hallé que estos son consistentes en cuanto al objetivo que se propuso, por consiguiente, se
ratifica que ST EXISTE relacion entre las emociones que surgen en los colaboradores por las
diferentes situaciones que enfrentan en su dia a dia y la percepcion que tienen acerca de sus
labores. Asimismo, se recalca la importancia de ambas variables en una organizacién, pues
la relacion que se evidencid en esta investigacion, logra que los colaboradores creen un
ambiente de trabajo en armonia, comodo para desempefiar las labores del dia a dia y que,
sobre todo, exista una relacion de escaza incomprension entre los miembros de la
organizacion. Likert (1961), nos reafirma que el ambiente, la atmdsfera o el clima generado
en el espacio donde se ponen en marcha las labores tienen valiosos resultados en el
comportamiento de los colaboradores, de igual forma, en la organizacion en términos de
productividad y rentabilidad. Asimismo, los resultados obtenidos, en esta investigacion,
concuerdan con los resultados conseguidos por Romero en una investigacion que realizo en
el afio 2016 y donde llegé a la conclusién de que las variables estudiadas tienen un vinculo
directo con el clima organizacional debido a elementos tales como relaciones
interpersonales, empatia y comunicacion, ya que son piezas esenciales en ambas variables.
En esta investigacion, se pudo observar la relacion directa entre el componente intrapersonal
y la variable clima organizacional en el personal del area de operaciones de una empresa de
seguridad, con un Rho de ,275. Estos resultados reflejaron que los colaboradores del area de
operaciones de la empresa de seguridad, seguin Bollén (citado por Ramos, 2017), tienen la
capacidad de demostrar su sentir, su actitud para confrontar los distintos retos, que el medio
social o el contexto en el que se encuentren ofrece, tanto en su actuar y en expresarse.
Conllevando esto a crear un adecuado clima organizacional porque, como dice Nufiez (citado
por Ramos, 2017), las personas son capaces de reconocer sus potencialidades y debilidades
segun su contexto.

En cuanto al componente interpersonal y la variable Clima Organizacional en los
colaboradores del area de operaciones de una empresa de seguridad, también se evidencio
una relacion directa, con un Rho de ,040. Esto indicé que, como dicen Salovey y Mayer
(citados por Ramos, 2017), los colaboradores, tienen “la habilidad para reconocer las

emociones de otros seres humanos de una manera pertinente y oportuna” (p. 49).
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Por otro lado, en los resultados que se obtuvo entre el componente adaptabilidad y la variable
clima laboral se puede traducir a que existe una relacion directa, con un Rho de ,171; en
otras palabras, se dice que mientras mayor sea la capacidad del colaborador para adecuarse
a las diferentes situaciones con las condiciones que se le presenten en su area de trabajo,
mejor serd el clima que éste genere en su desarrollo de funciones y en su espacio de trabajo.
Esto es respaldado por Bar-On quien dice que los seres humanos demuestran su adecuacion
al encarar los retos de una forma adecuada.

Con el componente manejo de estrés y la variable clima laboral se dedujo que existe una
relacion directa, con un Rho de ,013 llevando a decir que, a mayor manejo de estrés, mejor
sera el clima laboral que se cree en el ambiente de trabajo, pues no se dejaran llevar por una
energia interna negativa, sino que, seran refinados al manejar la totalidad de sus impulsos.
Finalmente, entre el componente animo general y la variable clima laboral se obtuvo una
relacion directa, con un Rho de,105 por lo que se puede concluir que, a mayor &nimo general,
mejor sera el clima organizacional entre los agentes de seguridad. Pues el &nimo general,
segun bolldn (2014) es aquella fuerza interna que motiva a los seres humanos a encarar a los
retos en donde se encuentran conflictos de indole personal, lo mismo que va a depender de

las caracteristicas de cada persona.
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V.

CONCLUSIONES

A modo de conclusion se pudo decir que existe relacion entre las variables IE y Clima
Laboral en el &rea de operaciones de una empresa de seguridad.

Existe conexion directa entre el componente intrapersonal y la variable Clima
Organizacional, teniendo como resultado un Rho de ,275 y con un nivel de
significancia de 0,01.

El componente interpersonal y la variable Clima Organizacional se relacionan con
un Rho de ,040 con un nivel de 0,01, lo que indica que existe relacion directa
significativa.

Existe relacion directa entre el componente adaptabilidad y la variable Clima
Organizacional en los agentes de seguridad.

Existe relacion directa entre el componente manejo de estrés y la variable Clima
Organizacional, con un Rho: ,013 y un nivel 0,01 de significancia.

Existe relacion directa entre el componente animo general y la variable Clima
Organizacional, el resultado obtenido fue un Rho: ,105 y un nivel 0,01 de

significancia.
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VI. RECOMENDACIONES

Se recomienda considerar la alta relevancia de la inteligencia emocional en los
colaboradores y que el clima organizacional sea muy favorable ya que, gracias a estas
variables se pueden obtener resultados éptimos en cuanto a productividad.

Se recomienda conocer a detalle el significado de las variables trabajadas en esta
investigacion.

Se recomienda a las areas de operaciones y talento humano que promuevan la
implementacion de programas de fortalecimiento de las habilidades, que en su
conjunto, forman la inteligencia emocional de acuerdo a las necesidades de cada
trabajador.

Se recomienda a las areas de operaciones y talento humano la implementacion de
programas para fortalecer los aspectos del clima organizacional y en consiguiente se
obtenga resultados mucho més 6ptimos.

Se recomienda al &rea de talento humano realizar una evaluacion exhaustiva de las
variables estudiadas en esta investigacion y un seguimiento minucioso de los
resultados una vez aplicados los programas recomendados lineas arriba para
comprobar si hay una mejora en relacion a los resultados que se han obtenido en este
trabajo.

Se recomienda ampliar esta investigacion con todos los agentes de seguridad, asi
como también con los administrativos que integran la empresa en la filial Chiclayo. A
su vez, se recomienda hacer una réplica de este trabajo en la otra filial ubicada en Lima.
Claro esta, que adecuandose de acuerdo a los factores o condiciones con las que
cuentan.

Es importante conocer cuéles son los problemas o inconvenientes que aqueja al
personal, o de cualquier otra area; por lo que se recomienda que se haga una valuacion
y se identifiquen estos problemas para que de esta manera se puedan tomar medidas

pertinentes y dar solucion de manera eficaz y eficiente.
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ANEXOS

Anexo 1 Ficha técnica de Inventario de Inteligencia Emocional

Ficha Técnica

Nombre - Inventario de Inteligencia Emocional
Autor : Reuven Baron.
Procedencia : Toronto Canada

Adaptacién Peruana: Nelly Ugarriza Chavez.
Aplicacion : Sujetos de 16 afios a mas.
Tiempo de Aplicacion: 30 a 40 minutos aproximadamente.

Correccion  : Se califica digitalizando la calificacion a un sistema computarizado, para
acceder a la puntuacién por factores y la escala general de Inteligencia Emocional.

Puntuacion : menos y 84 puntos capacidad emocional muy subdesarrollada, 85 a
115 puntos capacidad emocional adecuada o buena, 116 a mas puntos capacidad emocional
muy desarrollada.

Ambito de Aplicacion: Trabajadores dependientes.
Baremos Peruanos  : Muestra Lima Metropolitana
Significacion : Estructura factorial 5 componentes, 15 subcomponentes

Los cinco principales componentes conceptuales de la inteligencia emocional y social que
involucran los quince factores medidos por el Bar-On.

Componente Intrapersonal: area en la cual redne los siguientes subcomponentes:
comprension emocional de si mismo, asertividad, autoconcepto, autorrealizacién e
independencia. Este componente se describen a personas con capacidad de expresar sus
sentimientos, y se describen como personas fuertes e independientes al poder tomar una
decision o enfrentar alguna situacion que pueda suceder en la organizacion. Tiene la
habilidad de comprenderse a si mismo logrando estar en contacto con sus sentimientos y se
sienten positivos con las actividades que realizan.

Componente interpersonal: area en la cual redne los siguientes subcomponentes: empatia,
responsabilidad social y relacién interpersonal. Este componente puede ser descrito como
aquellas personas que son capaces de establecer y conservar las relaciones interpersonales
mutuamente satisfactorias y a la vez, permite identificar a aquellas personas confiables que
colaboran y que son miembros constructivos en los grupos personales, laborales y sociales;
estas personas se desenvuelven bien en empleos que requieren la interaccién con otros y
sobre todo en el trabajo en equipo.
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Componente de adaptabilidad: area en la cual retne los siguientes subcomponentes: prueba
de la realidad, flexibilidad y solucion de problemas. Este componente puede describirse
como la capacidad de las personas para poder adecuarse a las exigencias del entorno,
evaluando y enfrentando de manera efectiva las situaciones problematicas y por lo general
tienen el perfil de individuos flexibles, realistas, efectivas para entender dichos escenarios y
habiles para llegar a soluciones adecuadas en las diferentes situaciones que se le presente en
la organizacion. Por lo que intentan resolver problemas y salir sin consecuencias
perjudiciales de dichos escenarios.

Componente de Manejo del Estrés: &rea en la cual reune los siguientes subcomponentes:
tolerancia al estrés y control de impulsos. En este componente pueden incluirse personas con
mentalidad positiva o con poder de resistir el estrés sin perder el control; son personas
totalmente calmadas que tienen la capacidad de trabajar bajo presion ya que cuentan con un
buen control de los impulsos rara vez se impacientan, sobresaltan o pierden el control.

Componente Estado de Animo General: area en la cual redne los siguientes subcomponentes:
optimismo y felicidad. En este componente podemos incluir a las personas que tienen la
capacidad de disfrutar de la vida y el poder de sentirse contentos en general; estos
colaboradores tienen un nivel muy desarrollado para poder sentirse alegres, positivos,
optimistas en las actividades, funciones y tareas que pueden realizar dentro de la
organizacion.

Validez:

El examinar la validez del ICE de Bar-On significa particularmente corroborar el éxito de la
evaluacion del objeto para lo que fue disefiado (es decir, la inteligencia emocional y sus
componentes factoriales). Se realizaron nueve tipos de estudios de validez: validez del
contenido, validez aparente, validez de los factores, validez de la construccion, validez
convergente, validez divergente, validez del criterio de grupo, validez discriminante y
validez predecible. Estos estudios especificos de validez se realizaron para observar si los
items parecian estar (validez aparente) capturando la naturaleza de cada escala y subescala
(validez del contenido), examinar el nivel en el cual la estructura original del cuestionario es
confirmada (analisis de los factores), verificar el nivel en el que las subescalas estan
midiendo lo que, se supone, deben medir en vez de algo mas (construccién, convergente,
divergente y validez del criterio de grupo) y evaluar el nivel en el cual pueden identificar y
distinguir entre personas que son mas emocionalmente inteligentes de las que son menos
emocionalmente inteligentes (validez discriminante) y si ellos pueden predecir la conducta
emocionalmente inteligente en el futuro (validez predecible). (Anexo 2)
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Confiabilidad

La confiabilidad indica el grado del cual las diferencias individuales en los resultados
de las pruebas son atribuibles a diferencias “reales” en las caracteristicas que se encuentran
bajo consideracion (Anastasi 1988). Se realizaron dos tipos basicos de estudios sobre la
confiabilidad del ICE: consistencia interna y confiabilidad de la reprueba. (Anexo 2)

Segun poblacién objetivo:

La muestra para objeto de la investigacion estuvo constituida por 10 Colaboradores de una
empresa de Seguridad.

Posteriormente se determiné que el instrumento posee validez de criterio mediante el Alfa
de Cronbach, obteniendo un nivel ,939 (Anexo 3).

Pautas para la correccion y puntuacion del I-CE

La calificacion del Inventario de Cociente Emocional (I-CE) comprende: La evaluacion de
la validez de los resultados la obtencion de los puntajes directos y estandares para los
subcomponentes y componentes y la obtencion del cociente emocional total y de los
percentiles. Todos estos datos se obtienen directamente de un sistema computarizado.

Para la conversion de los puntajes directos en percentiles y puntajes de escala para los
subcomponentes, se han usado las tablas elaboradas para las muestras de tipificacion
peruanas.

Los puntajes estandar fueron calculados a partir de los puntajes directos de modo tal que
cada componente y cada escala tenga la misma media (o promedio) (100) y desviacion
estandar (15). Estas conversiones en puntajes estandar facilitan la comparacion entre los
puntajes alcanzados en las diversas escalas dentro de la misma persona o con otros
participantes pertenecientes a la misma poblacion (comparaciones intra e intersujetos).

Es conveniente destacar que la interpretacion sera mas exacta si los puntajes estandares son
calculados teniendo en cuenta normas de género y edad obtenidos de una muestra
representativa de la poblacion. (Anexo 4)

Forma de interpretacion

Los puntajes de escala altos alcanzados en el I-CE indican que las habilidades emocionales
que estan siendo medidas son adecuadas, estan bien desarrolladas y que funcionan de manera
eficiente; los puntajes de escala bajos significan deficiencia y plantean la necesidad de
mejorar las competencias y habilidades particulares para enfrentar las exigencias del
entorno. Los resultados “alto” y “bajo” identifican la distancia a la que se encuentran por
debajo de una desviacidn estandar (15 puntos) deben ser considerados significativos. (Anexo
5)

Baremos

En la presente edicion del Inventario de ICE de Bar-On, se han incluido baremos, obtenidos
en una muestra de jévenes y adultos de la ciudad de Lima Metropolitana.
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Anexo 2 Confiabilidad y validez Baron Ice

Coeficientes alfa de Cronbach para los componentes y subcomponentes del I1-CE
I-CE ALFA DE CRONBACH
CE — Total 0.93
Componentes:
Intrapersonal 0.91
Interpersonal 0.86
Adaptabilidad 0.77
Manejo del estres 0.86
Estado de animo general 0.86
Subcomponentes:
Comprension de si mismo 0.73
Asertividad 0.68
Autoconcepto 0.85
Autorrealizacion 0.76
Independencia 0.57
Empatia 0.70
Relaciones interpersonales 0.76
Responsabilidad social 0.72
Solucion de problemas 0.60
Prueba de la realidad 0.72
Flexibilidad 0.48
Tolerancia al estrés 0.78
Control de impulsos 0.85
Felicidad 0.78
Optimismo 0.79
Ponderada basandose en la distribucion de edades en ENAHO (INEI 99)

Anexo 3 Validez segun la Poblacién Obijetivo

Estadisticas de fiabilidad SEGUN EL SPSS
Alfa de N de
Cronbach elementos

0.939 133




Anexo 4 Pautas de Interpretacion Bar-On Ice

Puntajes Estandares

Pautas de Interpretacion

Capacidad emocional muy desarrollada: Marcadamente alta. Capacidad

130 y mas . .
emocional inusual.
115a 129 Capacidad emocional desarrollada: Alta. Buena capacidad emocional.
86alld Capacidad emocional adecuada: Promedio.
70a85 Necesita mejorar: Baja. Capacidad emocional por debajo del promedio.
Necesita mejorar: Muy baja. Capacidad emocional extremadamente por
69 y menos

debajo del promedio.

Anexo 5 Formas de interpretacion del Bar-On Ice

Valores Interpretacion
116 y mas Capacidad emocional muy desarrollada.
85-115 Capacidad emocional adecuada. Buena.
84 y menos Capacidad emocional por mejorar.
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Anexo 6 Ficha técnica de Escala Clima Laboral CL-SPC

Ficha Tecnica

Nombre : Escala Clima Laboral CL SPC

Autor : Sonia Palma Carrillo

Procedencia : Lima - Peru

Aplicacion  : Colectivo e individual.

Tiempo de Aplicacién: 15 a 20 minutos aproximadamente.

Correccion  : Se califica digitalizando la calificacion a un sistema computarizado, para
acceder a la puntuaciéon por factores y la escala general de clima.

Puntuacién : 1 a5 puntos segun el tipo de respuestas.

Puntuacion maxima: 210 puntos para la escala general, 41, 43, 45 y 46 puntos para cada uno
de los factores.

Ambito de Aplicacion: Trabajadores dependientes.
Baremos Peruanos: Muestra Lima Metropolitana

Significacion: Nivel de percepcion global del ambiente laboral y especifica con relacion a la
Autorrealizacion, Involucramiento Laboral, Supervision, Comunicacion y Condiciones
Laborales.

- Autorrealizacion: Percepcion del cliente interno acerca de las oportunidades
que el medio laboral ofrezca. Favoreciendo el desarrollo personal y
profesional contingente a la tarea y con perspectiva de futuro.

- Involucramiento Laboral: Reconocimiento de los valores organizacionales
y compromiso total para el crecimiento de la organizacion.

- Supervision: Percepciones de funcionalidad y significacion de superiores en
el control de la actividad laboral. En tanto, existe relacién de apoyo y
direccionalidad para las tareas que son parte de su dia a dia laboralmente
hablando.

- Comunicacion: Percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad,
coherencia y precision de la informacion. Informacién relativa y pertinente
al funcionamiento interno de la empresa como con la atencién a usuarios
y/o clientes de la misma.
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- Condiciones Laborales: Reconocimiento de que la institucion provee los
elementos materiales, econdémicos y/o psicosociales necesarios para el
cumplimiento de las tareas encomendadas.

- Validez:
Segun: Sonia Palma Carrillo

La escala Clima Laboral CL —SPC se someti6 al Test de Kaiser-Meyer Olkin obteniendo un
nivel de ,980 lo que constata el ajuste de la muestra para efectos del andlisis factorial. (Anexo
7)

Segun poblacién objetivo: 45

La muestra para objeto de la investigacion estuvo constituida por 10 Colaboradores de una
empresa de Seguridad.

Posteriormente se determind que el instrumento posee validez de criterio mediante
el Alfa de Cronbach, obteniendo un nivel ,102 (Anexo 8).

- Confiabilidad
Segun: Sonia Palma Carrillo:

Los datos obtenidos de la muestra total, se analizaron con el Programa SPSS, y con
los métodos Alfa de Cronbach y Slip Half de Gutman se estim0 la confiabilidad,
evidenciando correlaciones de ,97 y ,90 respectivamente, lo que permite una alta
consistencia interna de los datos y permite afirmar que el instrumento es fiable. (Anexo 9)

Segun poblacién objetivo:

Para precisar la confiabilidad del cuestionario, se utiliz6 el indice de consistencia interna alfa
de Cronbach (a través del método de las varianzas de los items), consiguiéndose tal resultado
como: un indice general de 0,95 y también por factores lo que evidencia que el instrumento
es confiable.

- Forma de Calificacion

La correccion se realiza por computadora de acuerdo a los siguientes pasos: Paso J: Si la
aplicacion es manual, ingresar en Plantilla CL-SPC las puntuaciones del 1 al 5 (Ninguno o
Nunca (1), Poco (2), Regular o Algo (3), Mucho (4), Todo o siempre (5)); si es por
computadora, las calificaciones se registraran automaticamente.

El resultado se va obteniendo conforme se ingresan los puntajes del 1 al 5. (Anexo 10)
- Forma de interpretacion

La explicacién de la categoria diagndstica esta fundamentada en las puntuaciones directas y
puede tener en cuenta la localizacién percentilar como alusion a la percepcion del examinado
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en relacién a la muestra de tipificacion, La interpretacion incorpora recomendaciones para
empezar a actuar en favor de la organizacion (Anexo 11).

- Baremos
Segun: Sonia Palma Carrillo:

En la presente edicion de la Escala Clima Laboral CL — SPC, se incluyeron baremos,
obtenidos en una muestra de trabajadores dependientes, los datos examinados con el
Programa Estadistico SPSS, teniendo como objetivo estimar los estadisticos para los
propositos del presente trabajo. El test de Kolmogorov — Sminorv evidencié normalidad en
la distribucion de los datos.

Segun baremos de poblacion:

Una vez corregido el cuestionario, se utilizo el programa SPSS para determinar el puntaje
maximo de la Escala de Clima Laboral CL-SPC, asi como también los puntajes maximos de
cada factor, segun los resultados obtenidos en la poblacion trabajada.

Anexo 7 Validez Segun Sonia Palma Carrillo - CL.

Coeficientes
Medida de adecuacidon Kaiser Meyer 980
Test de Esferidad de Barlett 44751.69
Nivel de significacion 000

Anexo 8 Validez segun Poblacion Obijetivo

Estadisticas de fiabilidad SEGUN EL SPSS
Alfa de Cronbach N de elementos
0.102 50

53



Anexo 9 Confiabilidad Segun Sonia Palma Carrillo - CL.

Método de analisis

Escala DO-SPC

Alfa de Cronbach

97

Split Half de Guttman

90

Anexo 10 Forma de calificacion

ftems P. Directo ftems P. Directo
1 26
2 27
3 28 -
4 29 PUNTAIJE DIRECTO DIAGNOSTICO
6 30 Realiacion personal
7 31 PC
8 32 Involucramiento
9 33 laboral
10 34 PC. =
T 35 Supervision
PC

12 36 Comunicacién
13 37 PC
14 38 Condiciones laborales
15 39 PC
16 40
17 41
18 42
19 43
20 44
21 45
22 46
23 47
24 48
25 49

50
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Anexo 11 Forma de Interpretacion

Interpretacion CL - SPC

AREA |
Realizacién Personal

Intervencion organizacional sugerida

AREA I
Involucramiento laboral

Intervencion organizacional sugerida

AREA IlI
Supervision

Intervencion organizacional sugerida

AREA IV
Comunicacion

Intervencion organizacional sugerida

AREAV
Condiciones laborales

Intervencion organizacional sugerida

PUNTAJE TOTAL

Intervencion organizacional sugerida
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Este cuestionario contiene una serie de frases cortas que permite hacer una descripcion de ti mismo(a). Para ello, debes
indicar en qué medida cada una de las oraciones que aparecen a continuacion es verdadera, de acuerdo a como te

CUESTIONARIO TEST BARON ICE

sientes, piensas o actlas la mayoria de las veces. Hay cinco respuestas por cada frase.

1. Rara vez o nunca es mi caso.

2. Pocas veces es mi caso.

3. A veces es mi caso.

4. Muchas veces es mi caso.

5. Con mucha frecuencia o siempre es mi caso.

INSTRUCCIONES

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

Si alguna de las frases no tiene que ver contigo, igualmente responde teniendo en cuenta cdmo te sentirias, pensarias o
actuarias si estuvieras en esa situacion. Notards que algunas frases no te proporcionan toda la informacion 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 honestamente y sinceramente de acuerdo a cémo eres, NO como te gustaria ser, no como te
gustaria que otros te vieran. No hay limite de tiempo, pero por favor trabaja con rapidez y asegurate de responder a TODAS

las oraciones.

RPTA
1  Parasuperar las dificultades que se me presentan actlio paso a paso.
2 Esduro para mi disfrutar de la vida.
3 Prefiero un trabajo en el que se me diga casi todo lo que tengo que hacer.
4 Sé cémo enfrentar los problemas mas desagradables.
5  Me agradan las personas que conozco.
6  Trato de valorar y darle el mejor sentido a mi vida.
7 Me resulta relativamente f4cil expresar mis sentimientos.
8  Trato de ser realista, no me gusta fantasear ni sofiar despierto(a).
9  Reconozco con facilidad mis emociones.
10 Soy incapaz de demostrar afecto.
11  Me siento seguro(a) de mi mismo(a) en la mayoria de situaciones.
12 Tengo la sensacion que algo no esta bien en mi cabeza.
13  Tengo problemas para controlarme cuando me enojo.
14 Me resulta dificil comenzar cosas nuevas.
15 Cuando enfrento una situacion dificil 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 cémo se sienten los demas.
19  Cuando trabajo con otros, tiendo a confiar mas en sus ideas que en las mias.
20  Creo que puedo controlarme en situaciones muy dificiles.
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1. Rara vez 0 nunca es mi caso.

2. Pocas veces es mi caso.

3. A veces es mi caso.

4. Muchas veces es mi caso.

5. Con mucha frecuencia o siempre es mi caso.

21 Realmente no sé para que soy bueno(a).

22 No soy capaz de expresar mis ideas.

23 Me es dificil compartir mis sentimientos mas intimos con los demas.
24 No tengo confianza en mi mismo(a).

25 Creo que he perdido la cabeza.

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

27 Cuando comienzo a hablar me resulta dificil detenerme.

28 En general, me resulta dificil adaptarme.

29 Me gusta tener una vision general de un problema antes de intentar solucionarlo.
30 No me molesta aprovecharme de los demas, especialmente si se lo merecen.
31 Soy una persona bastante alegre y optimista.

32 Prefiero que otros tomen decisiones por mi.

33 Puedo manejar situaciones de estrés, sin ponerme demasiado nervioso.
34 Pienso bien de las personas.

35 Me es dificil entender como me siento.

36 He logrado muy poco en los Gltimos afios.

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

38 He tenido experiencias extrafias que no puedo explicar.

39 Me resulta facil hacer amigos(as).

40 Me tengo mucho respeto.

41 Hago cosas muy raras.

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

43 Me resulta dificil cambiar de opinién.

44 Soy bueno para comprender los sentimientos de las personas.

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

47 Estoy contento(a) con mi vida.

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

49 No puedo soportar el estrés.

50 En mi vida no hago nada malo.
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1. Rara vez 0 nunca es mi caso.

2. Pocas veces es mi caso.

3. A veces es mi caso.

4. Muchas veces es mi caso.

5. Con mucha frecuencia o siempre es mi caso.

51 No disfruto lo que hago.

52 Me resulta dificil expresar mis sentimientos mas intimos.

53 La gente no comprende mi manera de pensar.

54 Generalmente espero lo mejor.

55 Mis amigos me confian sus intimidades.

56 No me siento bien conmigo mismo(a).

57 Percibo cosas extrafias que los demas no ven.

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

59 Me resulta facil adaptarme a situaciones nuevas.

60 Cuz_indo 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.

62 Soy una persona divertida.

63 Soy consciente de como me siento.

64 Siento que me resulta dificil controlar mi ansiedad.

65 Nada me perturba.

66 No me entusiasman muchos mis intereses.

67 Cuando estoy en desacuerdo con alguien soy capaz de decirselo.

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.

72 Me importa lo que puede sucederle a los demas.

73 Soy impaciente.

74 Puedo cambiar mis viejas costumbres.

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

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

77 Me deprimo.

78 Sé cdmo mantener la calma en 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.
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1. Rara vez 0 nunca es mi caso.

2. Pocas veces es mi caso.

3. A veces es mi caso.

4. Muchas veces es mi caso.

5. Con mucha frecuencia o siempre es mi caso.

82 Me resulta dificil decir "no™ aunque tenga el deseo de hacerlo.

83 Me dejo llevar por mi imaginacion y mis fantasias.

84 Mis relaciones mas cercanas significan mucho, tanto para mi como para mis amigos.
85 Me siento feliz con el tipo de persona que soy.

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

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

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

89 Para poder resolver una situacion que se me presenta, analizo todas las posibilidades existentes.
90 Soy capaz de respetar a los demas.

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

92 Prefiero seguir a otros a ser lider.

93 Me resulta dificil enfrentar las cosas desagradables de la vida.

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 demas.

100  Estoy contento(a) con mi cuerpo.

101  Soy una persona muy extrafia.

102 Soy impulsivo(a).

103  Me resulta dificil cambiar mis costumbres.

104  Considero que es muy importante ser un(a) ciudadano(a) que respeta la ley.
105  Disfruto las vacaciones y los fines de semana.

106  En general tengo una actitud positiva para todo, aun cuando surgen problemas.
107  Tengo tendencia a depender de otros.

108  Creo en mi capacidad para manejar los problemas mas dificiles.

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

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

111 Los demaés piensan que no me hago valer, que me falta firmeza.

112 Soy capaz de dejar de fantasear para poner a volverme en contacto con la realidad.
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1. Rara vez 0 nunca es mi caso.

2. Pocas veces es mi caso.

3. A veces es mi caso.

4. Muchas veces es mi caso.

5. Con mucha frecuencia o siempre es mi caso.

113 Los demas opinan que soy una persona sociable.

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

115  Tengo pensamientos extrafios que los demas no logran entender.

116  Me es dificil describir lo que siento.

117  Tengo mal caréacter.

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

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

126 Me es dificil hacer valer mis derechos.

127  Me es dificil ser realista.

128  No mantengo relacion con mis amistades.

129  Haciendo un balance de mis puntos positivos y negativos me siento bien conmigo(a).
130  Tengo una tendencia a explotar de cdlera facilmente.

131  Si me viera obligado(a) a dejar mi casa actual, me seria dificil adaptarme nuevamente.
132  En general, cuando comienzo algo nuevo tengo la sensacion que voy a fracasar.

133 He respondido sincera y honestamente a las frases anteriores.
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CL - SPC Ninguno PoCo Regular Mucho Todo 0
0 Nunca 0 Algo Siempre
1 2 3 4 5

Existen oportunidades de progresar en la institucion.

Se siente comprometido con el éxito en la organizacion.

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

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

Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

Cada trabajador asegura sus niveles de4lggro en el trabajo.

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

En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.

10

Los objetivos del trabajo son retadores.

11

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

12

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

13

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

14

En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa.

15

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

16

Se valora los altos niveles de desempefio.

17

Los trabajadores estdn comprometidos con la organizacion.

18

Se recibe la preparacidn necesaria para realizar el trabajo.

19

Existen suficientes canales de comunicacién.

20

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

21

Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

22

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

23

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

24

Es posible la interaccidn con personas de mayor jerarquia.

25

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

26

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

27

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

28

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades.
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CL - SPC T | poco | e o | Jo000
1 2 3 5
29 En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos.
30 |Existe buena administracion de los recursos.
31 Los jefes promueven la capacitacién que se necesita.
32 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.
33 Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.
34 La instituciéon fomenta y promueve la comunicacion interna.
35 La remuneracidn es atractiva en comparacion con la de otras organizaciones.
36 |Laempresa promueve el desarrollo del personal.
37 | Los productos y/o servicios de la organizacidn, 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 generacion de ideas creativas o innovadoras.
42 Hay clara definicidn de vision, misién y valores en la institucion.
43 El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos.
44 | Existe colaboracién entre el personal de las diversas oficinas.
45 | Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.
46 | Se reconocen los logros en el trabajo.
47 | La organizacion es una buena 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 |Laremuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros.
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