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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo determinar la relacion entre los
niveles de inteligencia emocional y el clima organizacional en los trabajadores
administrativos de la Gerencia Regional de Agricultura de Lambayeque, 2019. Este estudio
es un tipo de investigacion no experimental, transversal y disefio descriptivo correlacional y
realizado en una poblacion de 114 trabajadores y un grupo de muestral de 35, entre
trabajadores y funcionarios administrativos. Los datos de cada una de las variables se han
obtenido a través de cuestionarios para poder realizar la correlacion respectiva.

De acuerdo a los resultados estadisticos de las variables la inteligencia emocional esta
relacionado directamente con el clima organizacional segln la correlacion de Spearman de
0,620 representando ésta una moderada correlacion de las variables, y p=0,00 menor al nivel
de significancia de 0.05, siendo esta altamente significativo, por lo cual se concluye que
existe una relacion significativa entre los niveles de inteligencia emocional y el clima
organizacional en los trabajadores administrativos de la Gerencia Regional de Agricultura

de Lambayeque, 2019.

Palabras clave: inteligencia emocional, clima organizacional, intrapersonal,
interpersonal.
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ABSTRACT

The purpose of this research work is to determine the relationship between the levels of
emotional intelligence and the organizational climate in the administrative workers of the
Regional Agriculture Management of Lambayeque, 2019. This study is a type of non-
experimental, transversal and Descriptive correlational design carried out in a population of
114 workers and a sample group of 35 among workers and administrative officials. The data
of each of the variables have been obtained through questionnaires to be able to make the
respective correlation.

According to the statistical results of the variables, emotional intelligence is directly
related to the organizational climate according to the Spearman correlation of 0.620, which
represents a moderate correlation of the variables, and p = 0.00 lower than the level of
significance of 0.05, this being highly significant, so it is concluded that there is a significant
relationship between the levels of emotional intelligence and the organizational climate in

the administrative workers of the Regional Agricultural Management of Lambayeque, 2019

Keywords: emotional intelligence, organizational, intrapersonal, interpersonal climate.



I. INTRODUCCION

En el mundo de las organizaciones, actualmente hay un mayor enfoque en la
inteligencia emocional y el estudio del desarrollo del clima de las organizaciones. Las
empresas de consultoria estdn aumentando, al igual que las instituciones que ofrecen
capacitacion para capacitar a gerentes y empleados en diversas disciplinas. La mayoria
de las organizaciones utilizan juicios emocionales para seleccionar el personal en la

empresa.

Las organizaciones se enfrentan a diario a las exigencias de modernizacion y
significativos cambios en cuanto a intercomunicacion virtual, transparencia, eficiencia 'y
estdn obligados a optar por un modelo de organizaciones flexibles, todo ello esta
relacionado a cambios que tengan que ver con un nuevo estilo y estructura de gestion
publica. Por esta razén, el mundo cambiante ha provocado muchas transformaciones en
las organizaciones en los ultimos afios y ha alentado las estructuras politicas y

administrativas del estado.

La gestion agricola tiene un gran desafio en el desarrollo local, cuyo objetivo es
promover las actividades de produccion agricola en el marco de la gobernabilidad y el
cumplimiento del estado de derecho. La gestién es la instancia mas importante para la
coordinacion de actividades descentralizadas, proyectos y organizaciones publicas de este

sector a nivel regional.

Las nuevas condiciones de planificacion requieren que las organizaciones agricolas
tengan una mayor capacidad para proyectar resultados, una gestion mas eficiente en la
ejecucion de sus procesos, una capacitacion mas especializada de sus funcionarios, una
mejora significativa en la gestion de la informacion dentro de las instalaciones en el &rea
técnica, y la implementacion comprometida de uno estilo de gestion que se base en un

excelente clima organizacional.

Dados estos desafios, la misién y vision de una organizacién no debe basarse solo en
los diversos modelos de economia, produccion y administracion que ha dado forma a las
acciones de las organizaciones del siglo XXI, porque el verdadero objetivo de esta
planificacion son los usuarios, para lo cual el potencial humano de la institucion debe

desarrollar habilidades profesionales, tanto general como especifica, como nuevos ejes



de accion. Por esta razon, queremos determinar en nuestro trabajo el nivel de inteligencia
emocional y la asociacién que existe en el entorno laboral de una de las organizaciones
que forman el eje del desarrollo econdmico de la sociedad como es la Gerencia Regional
de Agricultura de Lambayeque. De esta manera, podemos contribuir al conocimiento

emocional para comprender mejor el comportamiento de sus empleados.

En ese sentido y habiendo evaluado y analizado el entorno a Nivel Internacional, se
ha tomado diversas muestras acerca del desarrollo de las variables en mencion, del mismo
modo Arredondo D. (2015) encontrd en su investigacion sobre inteligencia emocional. el
clima de las organizaciones en el Hospital Feliz Mayorca Soto que carece de conexion
sus variables. Los trabajadores son en su mayoria normales, seguidos de un bajo nivel
emocional.

El sentido del clima organizacional y los niveles de inteligencia emocional de los

trabajadores del Hospital es mayoritariamente normal seguido del bajo nivel emocional.

Erazo V. (2018) en la Municipalidad distrital de la Victoria realiz6 un estudio con la
finalidad de determinar el nivel de relacion entre la inteligencia emocional y el clima
organizacional para lo cual estudiaron a todos los trabajadores de la institucion
encontrando un Rho de Spearman de 0.971 encontrando que existe relacion entre las

variables estudiadas.

También Juarez M. (2017), en su trabajo con 32 empleados en el area de proteccién
civil del instituto a través de la recopilacion de datos, el cuestionario se utilizo en el
contexto de la encuesta, y se utilizaron los datos obtenidos. Realizado el procesamiento
de los datos encontr6 que existe relacion entre la inteligencia emocional y el clima

organizacional en el personal de la Municipalidad de San Borja.

Lépez A. y Malpica K. (2016) en la Municipalidad de Concepcion de Huancayo se
propusieron determinar la relacion de la inteligencia emocional y el clima organizacional,
para lo cual estudiaron a todos los trabajadores administrativos encontrando que una
correlacion positiva. Esto permite que brinden servicios de alta calidad. Encontrando
nivel de relacion promedio entre las variables, se encuentran en la capacidad de brindar

un servicio de calidad



Montoya M. (2015) en los policias de Santa Rosa realiz6 un estudio para demostrar la
relacion de la inteligencia emocional y el clima organizacional, para lo cual se estudiaron
a 121 policias encontrando resultados que muestran la correlacién de Spearman de 0.210,
encontrando que no existe una asociacion entre las variables, es una correlacion positiva

baja respecto

Cotrina E. (2019) en su investigacion con los que laboran en la empresa de molinos -
Lambayeque 2019, para determinar la relacién entre la inteligencia emocional y la
relacion con el clima organizacional. Para lo cual fueron evaluados 120 empleados a
quienes se aplico la prueba EQ, desde la escala EDCO. Los resultados de este estudio
muestran que el 49% de participantes; Encontrando que la relacion entre la inteligencia
emocional y el clima organizacional entre los trabajadores de una empresa de Molinera
era significativa y positiva ya que el coeficiente de correlacion era de 0.944 y la sig.
Bilateralmente igual a 0,000 para el cual se reconoce que existe buena relacion entre las

variables.

Asi mismo, Varas M. (2017) En una I.E.E. de Trujillo realizé un estudio para conocer
la relacion de la inteligencia emocional en el clima organizacional, para lo cual se
estudiaron a los docentes encontrando una altamente significativa entre las variables (r=
.37; p<,01).

Dévila D, (2017) en la empresa Civa realiz6 un trabajo para determinar la Inteligencia
Emocional y su relacion con el clima institucional, participaron todos los trabajadores de
la empresa Civa. Los resultados muestran que la Inteligencia Emocional de los
trabajadores es baja (75%) y que hay insatisfaccidn general de los usuarios con el servicio
que brinda la empresa de transporte. Se propuso un programa de inteligencia emocional
para mejorar la calidad del servicio de los empleados de la compafiia. Encontrando que
mejorando la inteligencia emocional mejoro el clima organizacional y por efecto mejoré

el servicio.

Deza y Malca (2017) en la Ugel Chiclayo realizaron un estudio para determinar la
relacion que existe en esa institucion el afio 2016. Trabajaron con 114 empleados de la
instalacion examinada. El resultado del estudio fue un nivel regular de inteligencia

emocional mientras que se encontrd un alto nivel de insatisfaccion en el desempefio



laboral, manifestando que una relacion positiva y significativa que el estudio encuentra

que le falta inteligencia emocional hace que el desempefio del trabajador sea inadecuado.

Los enfoques conceptuales de esta investigacion son:

La inteligencia emocional ayuda a fortalecer las emociones como fundamento para
mantener o perfeccionar nuestra vida y contribuir en el aspecto profesional, social y
familiar de las personas de uno mismo, porque percibir nuestro mundo subjetivo. Esto

significa que debemos dirigir y equilibrar las emociones, no ahogarlas.

La Inteligencia emocional ayuda a mitigar lo esencial de lo reflexivo como un
indicador para mantener, mejorar y contribuir al desarrollo de la profesion, la sociedad y
la base de las personas. Aunque ahora estd muy extendido, se trataba de los altibajos de
un pilar exuberante en la dptica de la razon como un retrato del coeficiente intelectual.

Nos estamos refiriendo a un tema de conocimiento nuevo.

Algunos autores importantes como: Gardner, Goleman y Bar-On manifiestan lo

siguiente sobre inteligencia emocional.

Gardner (1983) sefial6 inteligencia emocional se relaciona con el interior de las
personas y que tiene como objetivo comprender las diferencias y los opuestos en genio,
en las intenciones y motivaciones de otras personas y en una inteligencia intrapersonal,
en efecto meditar en nuestros sentimientos y usarlos como manual para moldear nuestro

comportamiento. (P.28).

Goleman (1995) definid a la Inteligencia Emocional como la capacidad y actitud de
las personas por reflexionar y reconocer sus propios sentimientos y también de los

demas para motivar, gestionar y monitorear de manera eficaz las relaciones (p 7).

Bar-On (1997) manifiesta que la inteligencia emocional es mas o menos la influencia
de actitudes para afrontar las necesidades de su entorno. Esto se logra utilizando una
variedad de sabidurias y aptitudes en lo emotivo Con una base en la aptitud de ser



sensato, comprendiendo, controlando y expresando sus emociones de manera 6ptima.
(p. 124).

Otro de los enfoques conceptuales viene a ser el Clima Organizacional, el cual ha sido

estudiado por varios teoricos

Litwin y Stringer (1968) manifiestan respecto a la situacion organizacional como una
gran parte de las caracteristicas del area de obligacion que estas personas pueden medir y
percibir directa o indirectamente. Quienes moran y laboran en situaciones comunes y

perciben su motivacion y conflicto. (P.31).

También manifiestan que las caracteristicas de una organizacion forman el clima
institucional, que explicada de una manera cuantificada estas caracteristicas del ambiente

interno influyen en el comportamiento de sus miembros.

Garcia (2009), respecto al enfoque no dice que fue utilizado por vez primera por
Gellerman en 1960, en la actualidad no existe una definicion muy clara relacionado al
clima organizacional, los diversos autores que se manifiestan sobre el tema, llegan a la

misma conclusion.

Respecto al estilo y la técnica de administrar endégenamente la estructura como habitat
fundamental para generalizar el flujo de trabajo de una institucion Arnao y Villegas,
(2015) manifiestan que el clima institucional permite a los trabajadores establecerse en
un sistema participativo comun, o su participacién en términos de su satisfaccion y

desempefio laboral.

Respecto al enfoque del clima organizacional algunos autores manifiestan lo siguiente:

Blanch, Espuny, Gala y Martin (2003) mencionan lo siguiente: Existe una postura
efectiva de investigacion e intervencién que se sabe que demuestra el valor del Clima
organizacional como una intervencion basada en la explicacion y la prediccion de las
fases como la de produccidn, conflictos, gusto personal, calidad de vitalidad sindical,

eficiencia y eficiencia organizacional, etc., y que son representaciones en el entorno



laboral importante como base para la planificacion que conduce a la madurez de las

organizaciones (p.67).

Es importante cuestionar y calibrar el valor de realizar un diagnéstico del entorno de
trabajo dentro de una entidad de cualquier tipo o tema, ya que puede usar este formulario
para rastrear las areas clave en las que la calidad se retrasa o se dificulta, y en este modo

reduce Poder y, por lo tanto, la validez que mas tarde generara costos inesperados.

También Brunet (2011) también explica a su vez que las caracteristicas del clima
organizacional son las caracteristicas de la organizacion y de algunos trabajadores dentro
de ella. Como sabemos el ambiente organizacional influye en la actitud del empleado y
este en su trabajo diario, podemos determinar que el clima organizacional es un miembro
que presenta diversas dimensiones y contiene varios aspectos como realizar el analisis de
algunas situaciones de comportamiento. Del mismo modo, el clima puede desglosarse

dentro de una institucion organizada (p.25).

Segun Brunet (2011) también las caracteristicas del concepto del clima organizacional
son correctas en la opinion del trabajador, y aunque parece imposible de describir, los
resultados son faciles de identificar porque las consecuencias para la contratacion son
notorias. Reconocemos que es un determinante directo de las actitudes y el
comportamiento porque solo afecta las actitudes, pero también las esperanzas, que son

las que determinan el comportamiento humano (p. 28).

Estos conjuntos de componentes se complementan entre si formando un entorno
especifico, que tiene sus propias caracteristicas, que reflejan efectivamente en la

naturaleza de la estructuracion e intervienen en el comportamiento del individuo.

Brunet (2011) argumenta respecto a la personalidad manifiesta que una institucion
puede ser minuciosa o poco saludable, tal como las personas la conocemos. Si bien no es
saludable, interrumpird o retrasard la conexion entre los propios empleados y la
organizacional, esto agravara los problemas de adaptacion a su entorno. Del mismo modo,
una institucién desafortunadamente no siempre es consciente de su emblema y puede

irradiar o proyectar aquellos problemas que lo componen (p. 32).



Dada esta presencia, todavia es necesario pensar en el significado, la interpretacion y
el analisis del clima organizacional dentro de una estructuracion, porque si tomamos en
cuenta todo lo que hemos explicado antes, encontramos gque una institucion determina su

efectividad y calidad. Productividad, incluida la imagen que presenta.

El clima, por otro lado, esta relacionado con la evolucion personal para mencionar la
preparacion y la mejora en el mundo idéneo; Es por eso que siempre se dice que la
clasificacion y seleccion de personal es muy importante, ya que determinamos desde aqui
si existe una calificacion y un status de obligacion con el funcionamiento adecuado de la
estructuracion organizativa.

Al explicar la idea del clima, deben tenerse en cuenta las teorias conductuales, sobre
las responsabilidades de la organizacion, especialmente si esto afecta los efectos del bajo
sistema, la gestion del liderazgo y diversos factores internos de las personas que son parte

de la organizacion.

Los modelos tedricos usados en esta investigacion son de las competencias

emocionales de Goleman y de Inteligencia emocional y social de Bar-On.

Modelo de las competencias emocionales de Goleman, el paradigma de competencia
emocional de Goleman (1996) expresa que la inteligencia emocional abarca procesos
psicoldgicos cognitivos y no cognitivos y se compone de varios aspectos amplios que se
relacionan con una teoria del desempefio que es directamente aplicable al lugar de trabajo
y a la organizacién centrado en pronosticar la excelencia laboral. Estd compuesta por

cinco competencias laborales:

Entendimiento de nuestras emociones, segun Salovey y Mayer (1990), citados por
Castro (2014) manifiesta que la base fundamental de la inteligencia emocional. Se basa

en reconocer las emociones propias en su inicio. (p. 36)

El manejo de emociones, se refiere a la destreza de manejar y adaptar nuestras

emociones al momento y lugar dado.



Automotivacion, es la actitud que contribuye a ampliar la competitividad no solo

colectiva, ademas la eficacia con uno mismo y con el medio.

Reconocimiento de las emociones en otros, indica una conceptualizacion adelantada
del otro como ser sentiente y el reconocimiento de sus afectos por medio de un

reconocimiento

Manejo de las relaciones, estd muy relacionado con la definicion anterior, implicando

un adecuado nivel de interaccion con los demas.

Otro modelo de Inteligencia emocional y social de Bar-On, el mismo que reconoce a
la inteligencia emocional como un compuesto de factores coherencias, relaciones,
aptitudes personales y sociales afectan la disposicion general de ajustarse funcionalmente
a las situaciones problematicas que se presente, como demandas del entorno. Presenta

cinco componentes (Ugarriza, 2001). Los cuales son:

Componente intrapersonal, es el ingenio de calibrar las propias emociones del ser

humano (el yo interior).

Componente Interpersonal, esto requiere la capacidad de evaluar los estados de animo
en la puerta de las relaciones individuales, en el campo del trabajo como con la excepcion

de las emociones.

Componente de adaptabilidad o ajuste, implica la adaptacion de los estados de &nimo

al entorno y tiempo determinado.

Componente del manejo del estrés, este aspecto incluye el conocimiento especializado
para delimitar una solucién para situaciones problematicas. Es muy importante regular la

discapacidad en la obligacion.

Componente del estado de animo general, definido por las actitudes de las personas

hacia la vida y todo lo que esta propone.



Las dimensiones de la inteligencia emocional que se tomaron en cuenta para esta
investigacion por considerarlo particularmente el mas adecuado, el anélisis de Bar-On
dado que sumodelo tedrico toma en cuenta las habilidades emocionales con el desempefio

de la persona en la sociedad. Se da a conocer las cinco dimensiones:

Dimension Intrapersonal, Sobre esta dimensién Garned (1983b) se refiere a los
aspectos internos de cualquiera que nos hable sobre el tema elevan el umbral para el
impulso emocional en si, para el lider interno de cada persona, para representar la
discriminacion entre las emociones, colocarles un titulo y dirigirse a ellas como una forma

de explicar y encaminar su comportamiento (p.110)

Dimension Interpersonal, para Garned (1983c) esta construido partiendo de la

difusion elemental para hacer distinciones (p. 112)

Dimension Adaptabilidad, para Bar-On (1997) dice: que es la capacidad de justipreciar
aspectos situacionales con exactitud y enfrentar a los problemas que surgen con

soluciones efectivas (p. 135)

Dimensién Manejo de Tensidn, segun Stephen (2000) la tension es un estado dinamico
en el que una persona desafia oportunidades relacionadas con lo que quiere y los
resultados que recibe como inseguro. La tension es una gestion dinamica mediante la cual
una persona toma una posicion estable. También Stedman (s / f) proporciona informacion
sobre la tension, que es la estimacion que crea una colectividad de los requisitos
ambientales que cada persona experimenta.

Estas tensiones a las que el trabajador esta expuesto durante el trabajo tienen muchas
consecuencias, como irritabilidad, ira, miedo, etc. Es mejor usar técnicas simples de
relajacion como respirar o escuchar musica durante el trabajo para regular la presion o
cuando usted viene a casa. Estas tensiones, a través de las cuales la persona o el trabajador
tienen muchas consecuencias durante su trabajo, como nerviosismo, asco, histeria, etc. Es
mejor usar técnicas simples de relajacion como la oxigenacion o escuchar melodias

suaves que ayudan a hacer eso, aborde el estrés que pueda tener.



Dimensién componente del estado de animo general, segun Ugarriza (2003), estas
tensiones a las que esta expuesto el trabajador durante su trabajo miden el estado de animo
y el aspecto personal en la direccion de la trascendencia misma y representan una
capacidad esencial para resolver conflictos, problemas y situaciones con mucho estrés (p.
26)

La teoria del clima organizacional planteada por Litwin y Stringer manifiesta que:

Este modelo tiene como objetivo posibilitar la evaluacién de los agentes ambientales
que participan en el aspecto subjetivo del ser humano a través de varios aspectos medibles

que crean el clima en su conjunto.

También analizaron y definieron varias dimensiones con respecto al clima
organizacional que tienen una influencia directa, y son estos aspectos los que describen
la disposicion organizacional para diferenciarlos. Realizaron estudios experimentales
sobre el tema para examinar el nivel y la importancia para conocer como influye el

liderazgo en el clima de una organizacion en relacion al comportamiento de los empleados

El clima organizacional se basa en las siguientes dimensiones:

La dimension motivacion, la dimension motivacional es la voluntad de hacer grandes
esfuerzos para lograr los objetivos de poder esforzarse por complacer necesidades del
individuo. El aspecto motivacional plantea la distribucion de practicar un alto nivel de
esfuerzo para lograr los objetivos causados al prestar atencion al esfuerzo de devolver

algunas de las necesidades del tipo.

En este contexto, Peiro y Prieto (1996) sefialan que: Las acciones laborales no tienen
lugar de forma aislada, sino en el que los elementos, medidas y politicas influyen de

alguna manera en el comportamiento los empleados dentro del deber. (P. 22)

La dimensién comunicacién, para Robbins y Coulter (2005), esto significa que la
transmision y el compromiso del sentido es mencionar los lineamientos de quien dirige,
teniendo en cuenta el liderazgo y los probables obstaculos o limitaciones que puedan
destruirlo. (P. 256).
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La dimensién autorrealizacion, para Maslow (1968) es la ejecucion del potencial del
hombre, se las arregla para ser completamente humano, para convertirse en todo lo que
el hombre puede ser; esta considerando alcanzar un récord y una personalidad completa
también (p.78)

La dimension humana, Chiavenato (2000) lo plantea como una labor eficiente en el
aprendizaje en colectivos con la voluntad de cumplir las finalidades organizacionales y

las carencias de cada persona (p. 86).

La dimensién de gestidn, el aspecto de gestion es responsable de descubrir, guiar,
preparar, motivar y monitorear a todo el personal, para que desarrollen su trabajo con
emocion, pasion y serenidad y también contribuyan al éxito de lo propuesto. La gestion

es esencial para la gestion y esta ampliamente asociada con la direccion.

La dimensién Control, el aspecto de control incluye la normativa, los articulos de
asociacion, los parametros y cualquier modelo de mecanismos para controlar o
monitorear al trabajador.

El aspecto control es una responsabilidad y desempefio de la administracion y del
desarrollo administrativo en ella se analiza y se toman medidas correctivas (Chiavenato,
2000, p. 45).

La dimension objetivos, lo planificado por la organizacién de la institucion se logra
mediante los objetivos propuestos, por lo tanto, es importante y necesario determinar qué
y coOmo se debe hacer esto a través de la planificacion y la organizacion. Es lo que desea
lograr la empresa en el futuro. Cuando se alcanza la meta, deja de ser deseada y se intenta

alcanzar otra meta.

La formulacién del problema de nuestro trabajo es ¢Cual es nivel de relacion entre la
inteligencia emocional y el clima organizacional en los trabajadores administrativos de la

Gerencia Regional de Agricultura de Lambayeque?

La justificacion del presente trabajo de investigacion, es que nuestro pais y nuestra

ciudad estan experimentandose problemas psicosociales a consecuencia de problemas
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sociales, por ello es importante cultivar los valores y el desarrollo de la conducta enfocado
en las buenas relaciones basados en el aspecto emocional de los trabajadores de la GRAL.
Con las contribuciones tedricas planteadas ayudara optimizar la eficiencia del personal
en el desarrollo emotivo y si se logra motivar al personal a través de habilidades
personales e intrapersonales ente los trabajadores tendra un excelente clima

organizacional

El presente trabajo plantea como objetivo general determinar la relacion entre la
inteligencia emocional y el clima organizacional en los trabajadores administrativos de la
Gerencia Regional de Agricultura de Lambayeque. Asi mismo como objetivos
especificos se plantean, analizar el clima organizacional de la Gerencia Regional de
Agricultura de Lambayeque y determinar las dimensiones de la inteligencia emocional en

relacion al clima organizacional de la GRAL.

La hipdtesis que planteamos en este trabajo, de acuerdo a lo propuesto es que existe
una relacion significativa entre la inteligencia emocional y el clima organizacional en los

trabajadores administrativos de la GRAL.
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Il. METODO
2.1. Tipoy disefio de investigacion
La presente investigacion es de enfoque cuantitativo de tipo no experimental, porque
no se ha trabajado variables en la investigacion.
El disefio es descriptivo, describe el comportamiento de un sujeto sin influir sobre él

de ninguna manera y de corte transversal ya que se realiza en un periodo de tiempo.

Diagrama del disefio

e
N

Interpretando el disefio tenemos:

E = Estudio.

A= Datos de la V.1.

A, = Datos de la V.D.

X = Relacion



2.2. Operacionalizacion de las variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

INSTRUME | ESCALA
VARIABL INDICADO
Es DIMENSION e NTO DE DE ’ NIVELES
MEDICION | MEDICION
Conocimiento de 70 a menos =
si mismo Marcadamente
Inteligencia Autoestima 1.Rara vez o | bajo

Variable | Intrapersonal | Autorrealizacion nunca es mi

independi Independencia caso. 70 - 79 =Muy

ente Empatia bajo

Inteligencia Manejo de Inventario de| 2:Pocas

Inteligenci | Interpersonal | relaciones Cociente | vecesesmi | 80 - 89 = Bajo

a Responsabilidad Emocional | caso.

Emocional social BAR ON ICE 90 — 109 =
Solucion de BarOn 3: A veces es | Promedio
problemas mi caso.

Prueba de 110-119
Adaptabilidad | realidad 4. Muchas | =Alto
Flexibilidad veces es mi
Manejo  de | Tolerancia caso. 120-129 =
tensiones Control de Muy alto
impulsos 5:Con mucha
Estado general | Felicidad frecuencia 0 | 130 amas =
de &nimo Optimismo Siempre es Marcadamente
mi caso alto
Motivacion Satisfaccion 1,50 a menos=

Variable | Comunicacion | Participacion en 1:Nunca Marcadamente

dependie la  toma de | Cuestionario 2:Pocas bajo

nte: decisiones veces 3:A

Autorealizacion | ldentificado con VECeS 1,51-2,00
la institucion 4:Muchas | =Muy bajo
Relaciones Relacion  entre veces 2,01-250=
humanas los  individuos Bajo
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Clima con un grado de
Organizaci confianza
onal Direccion Comunicacion
Control Cumplimiento de
funciones
Objetivos Metas a alcanzar

2,51-3,00 =
Promedio
3,01-3,50
=Alto
3,51-4,00 =
Muy alto

4,01 —mas =
Marcadamente

alto

Fuente: Elaboracién propia del investigador.

2.3. Poblacién, muestray criterios de seleccion

Paoblacion

Se ha teniendo en cuenta todo personal nombrado y contratado que trabajan en la

Direccion Regional Agraria de la Region Lambayeque, el cual estd conformada por 168

trabajadores distribuidos en diversas areas administrativas propias de la institucion.

Tabla 2

Poblacién de la Gerencia Regional de Agricultura de Lambayeque

Contratados

Planta(nombrados)

CAS LOCADORES

TOTAL

85

30

53

168

Fuente: Area de recurso humanos

Muestra

En la investigacion para trabajar con una cantidad viable se aplico la siguiente formula

para la obtencién del nimero de muestras:

Z? xp(1-p) xN

n=

e?(N—-1) + Z?x p(1 —p)




Reemplazando:
(1.96)2 (0.5) (1-0.5) x 168
(0.05)2 (100-1) + (1.96)2x 0.5 (1- 0.5)

Teniendo como resultado para el estudio 35 participantes.

Criterios de seleccién

Para la aplicacion de los instrumentos se tuvo en cuenta:
— Que tenga buena salud mental
— Mayor de edad

— Que tenga mas de un afio trabajando en la empresa

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica

En el trabajo se utiliz6 la encuesta.

Instrumentos de investigacion

Los instrumentos que se utilizaron fueron 2 cuestionarios, uno para cada variable con
sus respectivas puntuaciones para evaluar el nivel de relacion.

Cuestionario 1-

(5) Siempre

(4) Casi Siempre

(3) A veces

(2) Casi Nunca

(1) Nunca.

16



Cuestionario 2-

(4) Muchas veces
(3) A veces

(2) Pocas veces
(1) Nunca.

Validez del instrumento

Se utilizo la técnica de juicio de expertos, en donde el instrumento tuvo que ser validado
por 3 expertos, en donde estos expertos examinaran el instrumento bajo dos conceptos:
Validacion Contenido y Validacion Constructo. Por lo tanto, si esta técnica cumple con
los dos contextos, el especialista dara el Visto Bueno a la cartilla de validacion y se

procedera aplicar la encuesta.

Confiabilidad del instrumento

Para determinar la confiabilidad del instrumento, se realizo determinado el coeficiente
Alfa de Cronbach, este indice es usualmente utilizado para evaluar la fiabilidad, y para
procesar los resultados se utilizé el software SPSS (Statistical Package for the Social
Science) version 24.

Variable independiente:

Tabla 3.

Nivel de confiabilidad del instrumento para la variable independiente

Dimension Alfa de Cronbach Namero de items
Intrapersonal 0.991 42
Interpersonal 0.971 27
Adaptabilidad 0.964 27
Manejo de la tension 0.917 22
Estado de animo 0.877 15

17



INTELIGENCIA
EMOCIONAL

9.44 133

Fuente: Datos procesados por el programa SPSS 24.

Tabla 4.
Nivel de confiabilidad del instrumento para la variable dependiente

Dimensién Alfa de Cronbach NUmero de items

CLIMA
ORGANIZACIONAL

9.75 53

Fuente: Datos procesados por el programa Excel 2016

2.5. Procedimiento
El procedimiento de la recoleccion de datos fue el siguiente:
1- Se planifico el trabajo de campo
2- Se aplico las encuestas a los trabajadores
3- Se ordenaron los datos recogidos
4- Se ingreso al software Microsoft Excel

5- Se analizaron los datos.

2.6. Método de andlisis de datos
Para el analisis de los datos que se obtuvieron se aplicaron las férmulas respectivas

trabajadas en hojas de calculo del programa Excel version 2016.

2.7. Aspectos éticos

Antes, durante y después del desarrollo de esta investigacidn, se consideraron aspectos
éticos con respecto a los trabajadores, para lo cual se mantuvo la aprobacion del Director
de la GRAL, al tiempo que se mantuvo la reserva y el anonimato de Lambayeque, los
participantes también. Respeto a los resultados que se evaluaron, en todo momento hubo

confidencialidad para evitar cualquier desconfianza.
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1. RESULTADOS

Tabla 5.
Resultados de la variable independiente

Niveles f %
Muy Bajo 10 29%
Bajo 11 31%
Promedio 14 40%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la GRAL. Noviembre del 2019

Interpretacion

Se observa en la tabla 5 que el 40% de los empleados tienen un nivel promedio, el 31%
tiene un nivel bajo y el 29% de los empleados un nivel muy bajo en relacion a la
inteligencia emocional. Esto puede hacer que no sepan cOmo manejar situaciones en las

que las personas estan cerca de ellos.

Tabla 6.
Descripcion de la Dimension intrapersonal
Niveles F %
Marcadamente bajo. 2 6%
Muy bajo 6 17%
Bajo 10 29%
Promedio 8 23%
Alto 8 23%
Muy alto 1 3%
Total 35 100%

. Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la GRAL Noviembre del 2019

19



Interpretacion
Encontramos en la tabla 6 que hay 29.0% de los niveles de dimensién intrapersonal

entre el personal administrativo. Direccion Regional de Agricultura de Lambayeque, que

tienen un nivel bajo y 3.0% de los trabajadores tienen un nivel muy alto.

Tabla 7
Descripcion de la Dimension interpersonal

Niveles f %
Marcadamente bajo. 1 3%
Muy bajo 3 9%
Bajo 7 20%
Promedio 10 29%
Alto 12 34%
Muy alto 2 6%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la GRAL. Noviembre 2019

Interpretacion
La Tabla 7 muestra los niveles de la dimension interpersonal entre la GRAL, donde el

34.0% de la fuerza laboral es alto. Ademas, encontramos que el 3.0% de los empleados

nivel bajo en relacion a la dimension interpersonal.

Tabla 8

Descripcion de la Dimension adaptabilidad

Niveles Frecuencia Porcentaje
Marcadamente bajo. 1 3%
Muy bajo 4 11%
Bajo 12 34%
Promedio 9 26%
Alto 7 20%
Muy alto 2 6%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la GRAL. Noviembre del 2019



Interpretacion
La Tabla 8 muestra los niveles de adaptabilidad del personal, donde el 34% de la fuerza

laboral es baja. También se observa que el 3.0% de los trabajadores en la dimension

adaptabilidad son marcadamente bajos.

Tabla 9
Descripcion de la dimensién  manejo de tension

Niveles f %
Bajo 4 11%
Promedio 10 29%
Alto 12 34%
Muy alto 9 26%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la GRAL. Noviembre del 2019

Interpretacion
La Tabla 9 muestra los niveles de dimension manejo de tensiones del personal

administrativo de la Gerencia Regional Agraria de Lambayeque, donde el 34.0% de los

trabajadores tienen nivel alto, el 11.00% de los empleados estan en un nivel muy bajo.

Tabla 10
Descripcion de la dimensién estado de animo.
Niveles f %

Muy bajo 1 3%
Bajo 4 11%
Promedio 12 34%
Alto 13 37%
Muy alto 5 14%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la GRAL. Noviembre del 2019
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Interpretacion
En la Tabla 10 vemos el nivel de dimension general del estado de animo del personal

administrativo de la Gerencia Regional Agraria de Lambayeque, donde el 37.0% de los

trabajadores es alto y el 3.0% de los trabajadores tienen nivel bajo.

Tabla 11
Resultados de la variable clima organizacional
Niveles f %
Promedio 15 43%
Alto 18 51%
Muy alto 2 6%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la GRAL. Noviembre del 2019

Interpretacion
Se observa en la tabla 11 que un 51.0% de trabajadores tiene nivel alto. Un 43.0% de

trabajadores tiene un nivel promedio y el 6.0% tiene un nivel muy alto de apreciacion del

clima organizacional en la institucion.

Tabla 12

Contrastacion de la hipotesis general

Inteligencia Clima

emocional organizacional

Rho de Inteligencia ~ Coeficiente 1,000 0,690™
Spearman  emocional  de correlacion
Sig. ,000
(bilateral)
N 35 35
Clima Coeficiente ,690™ 1,000
organizacional de correlacion
Sig. (bilateral ,000
N 35 35

Fuente: Datos procesados mediante el programa SPSS 24
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Se observa en la tabla 12 que la correlacion de Spearman es de 0.690, que es una
correlacion positiva moderada de las variables y estd relacionada con el clima
organizacional y p = 0.00 menor que el nivel de significancia de 0.05, indicando que es

altamente significativo.
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IV. DISCUSION

En este trabajo los resultados alcanzados garantizan lo planteado, ya que confirman
que existe relacion entre las variables inteligencia emocional y clima organizacional en
la Gerencia Regional de Agricultura de Lambayeque. Nuestros resultados confirman el
objetivo de nuestra investigacion, esto segin la correlacién de Spearman de 0,690
representando ésta una moderada correlacion de las variables, y p=0,00 menor al nivel de
significancia de 0.05, siendo esta altamente significativo, concluyendo que existe una
relacion positiva moderada entre los niveles de inteligencia emocional y el clima
organizacional en los trabajadores administrativos Gerencia Regional de Agricultura de
Lambayeque, estos resultados concuerdan con los de Erazo V. (2018), que aplicéd y
recibié la prueba de confiabilidad como resultado en cada una de las variables,
demostrando que la inteligencia emocional esta relacionada con el clima organizacional
en los empleados del municipio del distrito de La Victoria en 2018. Cabanillas O, (2016)
en la UGEL 307 Bellavista-San Martin, 2016 estudié a 25 trabajadores encontrando la
prueba Chi Cuadrado de Pearson con (18.911), mayor al Chi tabular, con 8 grados de
libertad (15.503), lo que indica que las variables son dependientes. Nuestros resultados

no coinciden con estos datos.

Las teorias sefialan que la inteligencia emocional es la capacidad de capacidad de
comprender las diferencias y contrastes en el temperamento de otras personas y otra
persona intrapersonal que es capaz de pensar sobre sus propios actos y utilizarlos como

modelo de nuestro comportamiento.

Esto significa que se inicia de una meditacion para modelar nuestra conducta y asi

representarlo en el clima laboral de cada empresa u organizacion.

Nuestros datos que muestran la correlacion de Spearman de 0.690, que es una
correlacion positiva moderada y esta relacionada con el clima organizacional y p = 0.00
menor que el nivel de significancia de 0.05, indicando que es altamente significativo,
estos resultados coinciden con los de Cotrina. (2019) que con su trabajo en trabajadores
de una empresa molinera - Lambayeque 2019, realiz6 un estudio con los trabajadores
encontrando resultados que demuestran una correlacion de 0,994 y el sig. Bilateral igual

a 0,000. Como se puede observar existe una relacién altamente significativa.
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También Lopez A. y Malpica K. (2016), en su trabajo de investigacion llegé a la
conclusidon que existe correlacion entre la inteligencia emocional de los trabajadores y el
clima organizacional de la Municipalidad Provincial de Concepcién, y a mejor estado

emocional es mayor capacidad de brindar un servicio de calidad.

Litwin y Stringer (1968) consideraron que el tema esta relacionado con la repercusion
subjetiva y se percibe en el sistema formal, en las estrategias y en el estilo actual de los
gerentes, y por supuesto otras caracteristicas importantes que tienen las personas que

trabajan en la misma empresa, como actitudes, motivaciones y valores (p.15)

Nuestra tesis no guarda relacion por los resultados obtenidos que muestran la
correlacion de Spearman de 0.690, respecto a los resultados de Montoya M. (2015) que
en su investigacion sobre la inteligencia emocional y clima organizacional en trabajadores
de la LLE. PNP Santa Rosa de Lima” obtuvo resultados que muestran la correlacion de

Spearman de 0.210, concluyendo que existe correlacion positiva baja.

También Davila D, (2017) en su trabajo sobre la Inteligencia Emocional como
estrategia para prosperar la optimizacion del servicio que se brinda empleados de la
empresa de transporte Civa. Los resultados también muestran que la Inteligencia
Emocional de los trabajadores es baja (75%) esto se ve en la insatisfaccion general de los
usuarios con el servicio que brinda la empresa de transporte. Para quienes la gerencia ha
desarrollado un programa de inteligencia emocional para mejorar la calidad del servicio
de los empleados de la compafiia. Realizacion de talleres sobre aspectos de sensibilizacion
y control emocional y la salud mental ocupacional, en los que se pueden practicar

actividades que participen en el manejo del estrés del personal.

Ante esto Brunet (2011) indica que las caracteristicas que presenta el ambiente
organizacional constituye las caracteristicas de la estructuracion, asi como las
caracteristicas personales de algunos que trabajan interiormente en ella, también influye
en la conducta y proceder de un trabajador con su actuar diario, ademas el clima
atmosférico puede provocar unas influencias en su forma de proceder que se ve reflejado

en el servicio de la institucion.
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Ello nos indica que cuando el aspecto emocional de los trabajadores no esté bien o no
se le da la debida atencion va a formar un mal clima organizacional y el servicio que
brinden los trabajadores no sera de calidad.

Sin dejar de lado los conceptos teoricos sobre la inteligencia emocional que ayuda a
fortalecer las emociones como fundamento para mantener contribuir en el aspecto
profesional a la institucion que sirve, porque es nuestro mundo subjetivo. Esto significa
que debemos dirigir y equilibrar las emociones, no ahogarlas.

La Inteligencia emocional ayuda a mitigar lo esencial de lo reflexivo como un
indicador para mantener, mejorar y contribuir al desarrollo de la profesion, la sociedad y
la base de las personas. Aunque ahora estd muy extendido, se trataba de los altibajos de

un pilar exuberante en la optica de la razon

En lo que respecta a la inteligencia emocional y desempefio laboral, Deza y Malca
(2017) determinaron la relacién que existe en la UGEL Chiclayo el afio 2016. Evaluaron
a 114 empleados de la instalacion. El resultado del estudio fue un nivel regular de
inteligencia emocional mientras que se encontrd un alto nivel de insatisfaccion en el
desempefio laboral, manifestando que una relacion positiva y significativa que el estudio
encuentra que le falta inteligencia emocional hace que el desempefio del trabajador sea
inadecuado.

Arredondo D. (2015) encontré en su trabajo sobre inteligencia emocional el clima de
las organizaciones en el Hospital Feliz Mayorca Soto que sus variables carecen de
conexién. Los trabajadores en su mayoria tienen bajo nivel emocional.

Estos resultados difieren de los nuestros, resaltando que la inteligencia emocional tiene

relacion con el desempefio y esto se da en un buen clima organizacional.
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V. CONCLUSIONES

1. Analizado los instrumentos y sus resultados se afirma que existe un nivel de
relacion positivo moderado entre la inteligencia emocional con el clima

organizacional de la Gerencia Regional de Agricultura de Lambayeque.

2. Se acepta que, en los trabajadores administrativos de la Gerencia Regional de
Agricultura de Lambayeque los componentes: intrapersonal, interpersonal, de
adaptabilidad, manejo de tensiones, estado de animo y motivaciéon estan

relacionados directamente con el clima organizacional.

3. Como conclusion final se puede decir que a mayor importancia y capacitacion
socioemocional que se les dé a los trabajadores mejor sera el clima organizacional.
Porque el clima laboral es fruto del conjunto de disposiciones y actitudes que

muestran sus trabajadores,
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VI. RECOMENDACIONES

Es importante que la Directiva de la GRAL. a través de sus diversas areas siga
fortaleciendo el aspecto emocional de sus trabajadores con diversos talleres emocionales
y vivenciales, aunque se aprecie que existe un alto nivel de relacion entre los niveles de

inteligencia emocional y el clima organizacional.

Es necesario que se fortalezca las relaciones de los que integran la institucion,

empleados y jefes reforzando los canales de comunicacion de manera éptima.

Es importante reconocer que existe un alto nivel de adaptabilidad de los encargados
de dirigir la institucion, permitiendo un alto nivel de adaptacion de los trabajadores a las
condiciones y situacién laboral, de igual manera se recomienda permanente capacitacion

a fin de no debilitar este componente.

Realizar actividades y reconocimientos de acuerdos a periodos que se crea

conveniente, en la Gerencia Regional Agraria de Lambayeque.
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ANEXOS

MATRIZ DE CONSISTENCIA DE UN PROYECTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

Titulo: “Inteligencia emocional y clima organizacional en los trabajadores administrativos de la gerencia regional de agricultura de
Lambayeque”— Lambayeque, 2019

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Tipo de investigacion:
Descriptivo, de  corte  transversal,
correlacional
General Variable Disefio de investigacion:
Determinar la relacion entre la Independiente: No experimental
¢Cudl es nivel derelacion | inteligencia emocional y el clima | Existe una relacion Enfoque:
entre la inteligencia | organizacional en los trabajadores | significativa entrela | Inteligencia Emocional | Cuantitativo
emocional y el clima administrativos de la Gerencia Regional | inteligencia Técnicas:
organizacional en los | de Agricultura de Lambayeque. emocional 'y el Entrevistas
trabajadores clima Instrumentos:
administrativos de la organizacional  en Cuestionarios
Gerencia Regional de los  trabajadores Poblacion:

Agricultura de
Lambayeque?

Especificos

Analizar el clima organizacional de la
Gerencia Regional de Agricultura de
Lambayeque

Determinar las dimensiones de la
inteligencia emocional en relacién al
clima organizacional de la GRAL.

administrativos de
la GRAL.

Variable
dependiente

Clima
institucional

Conformada por los trabajadores de la
Gerencia Regional de Agricultura de
Lambayeque.

Muestra: 35 trabajadores de la Gerencia
Regional de Agricultura de Lambayeque.

Fuente: Elaboracion propia
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INSTRUMENTO MEDICION DE LA VARIABLE
INTELIGENCIA EMOCIONAL

Nombre y Apellidos:

Edad: Sexo:
Grado de Instruccion:

Este cuestionario contiene una serie de frases cortas que permite hacer una descripcién
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 sientes, piensas o actlas la
mayoria de veces.

Hay cinco respuestas por cada frase:
Rara vez 0 nunca es mi caso
Pocas veces es mi caso
A veces es mi caso
Muchas veces es mi caso
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 nimero (del 1 al 5) que corresponde a la respuesta que
escogiste segln sea tu caso. Marca con un aspa el nimero.

Responde honesta y sinceramente de acuerdo a como eres y asegurate de responder a
TODAS las oraciones.

ESCALA

ITEM Inteligencia emocional

COMPONENTE INTRAPERSONAL

Conocimiento de si mismo

No soy capaz de expresar mis ideas.

Creo que he perdido la cabeza.

Es dificil entender como me siento.

Me resulta dificil expresar mis sentimientos mas intimos.
No me siento bien conmigo mismo(a).

Me resulta dificil aceptarme tal como soy.

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

Nunca he mentido.
Estoy contento(a) con mi cuerpo.

O©| O N O] O | W| N[

[y
o

Soy impulsivo(a).
Seguridad
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11 Reconozco con facilidad mis emociones.
Me siento seguro(a) de mis mismo(a) en la mayoria de
12 situaciones.
Puedo manejar situaciones de estrés, sin ponerme
13 demasiado nervioso.
14 Me tengo mucho respeto.
15 Nada me perturba.
16 Me dejo llevar por mi imaginacion y mis fantasias.
17 No estoy muy contento(a) con mi vida.
18 Me es dificil describir lo que siento.
Autoestima
19 Me resulta relativamente facil expresar mis sentimientos.
20 Realmente no sé para que soy bueno(a).
21 No tengo confianza en mi mismo(a).
22 Me resulta dificil tomar decisiones por mi mismo(a).
23 Soy consciente de como me siento.
24 No me entusiasman mucho mis intereses.
25 Me deprimo.
26 Prefiero seguir a otros que ser lider.
27 Me resulta dificil enfrentar las cosas desagradables de la vida.
28 Soy una persona muy extrafia.
Los demas piensan que no me hago valer, que me falta
29 firmeza.
30 Tengo mal carécter.
Autorrealizacion
31 Es duro para mi disfrutar de la vida.
32 Generalmente espero lo mejor.
En general me siento motivado para continuar adelante,
33 incluso cuando las situaciones se ponen dificiles.
34 Nunca he violado la ley.
No me siento avergonzado(a) por nada de lo que hecho
35 hasta ahora.
36 Estoy contento(a) con la forma que me veo.
Independencia.
Prefiero un trabajo en el que se me diga casi todo lo que
37 tengo que hacer.
38 Prefiero que oiros tome decisiones por mi.
39 Me resulta dificil cambiar de opinion.
40 Disfruto de las cosas que me interesan.
41 Tengo tendencia a depender de los otros.
He respondido sincera y honestamente a las frases
42 anteriores.

COMPONENTE INTERPERSONAL.:
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Empatia

43 Me gusta ayudar a la gente.
44 A la gente le resulta dificil confiaren mi.
45 La gente no comprende mi manera de pensar.
46 Mis amigos me confian sus intimidades.
Mis relaciones mas cercanas significan mucho, tanto para
47 mi como para mis amigos(as).
48 Los demas opinan que soy una persona sociable.
Manejo de relaciones
49 Me agradan las personas que conozco.
50 Soy incapaz de comprender cdmo se sienten los demas.
Cuando trabajo con oiros, tiendo a confiar mas en sus ideas
51 que en las mias.
Me es dificil compartir mis sentimientos mas intimos con
52 los demas.
No me molesta aprovecharme de los demas, especialmente
53 si se lo merecen.
54 Pienso bien de las personas.
55 Me resulta facil hacer amigos(as).
Cuando estoy en desacuerdo con alguien soy capaz de
56 decirselo.
57 Me es dificil llevarme con los demas.
58 Se cdmo mantenerme la calma en condiciones dificiles.
Me resulta relativamente facil decirle a la gente lo que
59 pienso.
60 Mantengo buenas relaciones con los demas.
Creo en mi capacidad para manejarlos problemas mas
61 dificiles.
62 No mantengo relacion con mis amistades.
Responsabilidad social.
Me detendria y ayudaria a un nifio que llora por encontrar
a sus padres, aun cuando tuviese algo que hacer en ese
63 momento.
64 Me importa lo que puede sucederte a los demas.
Sipudiera violar la ley sin pagar las consecuencias, lo haria
65 en determinadas situaciones.
Soy consciente de lo que esta pasando, aun cuando estoy
66 enterado.
67 Soy capaz de respetar a los demas.
68 Me es dificil ver sufrir a la gente.
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INSTRUMENTO MEDICION DE LA VARIABLE
CLIMA INSTITUCIONAL

Nombre y Apellidos:

Edad: Sexo:

Grado de Instruccion:

Estimado Amigo(a) le invito a responder el presente cuestionario, el cual tiene por
objeto recoger tu opinion sobre la percepcién que usted tiene respecto al clima
organizacional de su institucion. Sus respuestas seran confidenciales y anénimas y los
resultados de este estudio constituiran un valioso aporte para la GRAL.

INSTRUCCIONES Por favor, lee atentamente cada frase de este cuestionario y
conteste en la columna de las alternativas, de acuerdo a lo que usted crea conveniente o
esté mas cerca de lo que usted considere que esta pasando, es importante que marque con
una X solo una de las alternativas de posible respuesta:

Pocas A Muchas
veces veces veces

DIRECCION Nunca

En esta organizacion las tareas estan
claramente definidas

En esta organizacion las tareas estan
I6gicamente estructuradas

En esta organizacion se tiene claro quién
manda y toma las decisiones

Conozco claramente las politicas de esta
organizacion

Conozco claramente la estructura
organizativa de esta organizacion

En esta organizacién no existen muchos
papeleos para hacer las cosas.

El exceso de reglas, detalles
administrativos y tramites impiden que las
nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en
cuenta).

8 Aqui la productividad se ve afectada por
la falta de organizacion y planificacion.

9 En esta organizacion a veces no se tiene
claro a quien reportar.
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10

Nuestros Jefes muestran interés porque
las normas, métodos y procedimientos
estén claros y se cumplan.

COMUNICACION

Nunca

Pocas
veces

Veces

Muchas
veces

11

No nos confiamos mucho en juicios
Individuales en esta organizacion, casi
todo se verifica dos veces.

12

A mi jefe le gusta que haga bien mi
trabajo sin estar verificandolo con él.

13

Mis superiores solo trazan planes
generales de lo que debo hacer, del resto
yo soy responsable por el trabajo
realizado.

14

En esta organizacion salgo adelante
cuando tomo la iniciativa y trato de
hacer las cosas por mi mismo.

15

Nuestra filosofia enfatiza que las
personas deben resolver los problemas
por si mismas.

16

En esta organizacion cuando alguien
comete un error siempre hay una gran
cantidad de excusas.

MOTIVACION

Nunca

Pocas
Veces

Veces

Muchas
veces

18

En esta organizacion existe un buen
sistema de promocion que ayuda a que
el mejor ascienda.

19

Las recompensas e incentivos que se
reciben en esta organizacion son
mejores que las amenazas y criticas.

20

Aqui las personas son
recompensadas segln su desempefio en
el trabajo.

21

En esta organizacion hay muchisima
critica.

22| En esta organizacion no existe
suficiente recompensa y
reconocimiento por hacer un buen
trabajo.

23| Cuando cometo wun error me

sancionan.

24

La filosofia de esta organizacién es
que a largo plazo progresaremos mas si
hacemos las cosas lentas pero
certeramente.
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25

Esta organizacion ha tomado riesgos
en los momentos oportunos.

26

En esta organizacidn tenemos que
tomar riesgos grandes ocasionalmente
para estar delante de la

27

La toma de decisiones en esta
organizacion se hace con demasiada
precaucion para lograr la méaxima
efectividad.

28

Aqui la organizacién se arriesga por
una buena idea.

RELACIONES HUMANAS

Nunca

Pocas
Veces

VECeS

Muchas
veces

29

Entre la gente de esta organizacion
prevalece una atmésfera amistosa.

30

Esta organizacion se caracteriza por
tener un clima de trabajo agradable y sin
tensiones.

31

Es bastante dificil llegar a conocer a
las personas en esta organizacion.

32

Las personas en esta organizacion
tienden a ser frias y reservadas entre si.

33

Las relaciones jefe — trabajador
tienden a ser agradables.

CONTROL

Nunca

Pocas
Veces

Veces

Muchas
veces

34

En esta organizacion se exige un
rendimiento bastante alto.

35

A direccién piensa que todo trabajo se
puede mejorar.

36

En esta organizaciobn  siempre
presionan para mejorar continuamente mi
rendimiento personal y grupal.

OBJETIVOS

Nunca

Pocas
Veces

Veces

Muchas
veces

40

Si me equivoco, las cosas las ven mal
mis superiores.

41

Los jefes hablan acerca de mis
aspiraciones dentro de la organizacion.

42

Las personas dentro de esta
organizacion no confian verdaderamente
una en la otra.

43

Mi jefe y compafieros me ayudan
cuando tengo una labor dificil.
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44

La filosofia de nuestros jefes enfatiza
el factor humano, como se sienten las
personas, etc.

45

En esta organizacion se causa buena
impresion si uno se mantiene callado para
evitar desacuerdos.

46

La actitud de nuestros jefes es que el
conflicto entre unidades y departamentos
puede ser bastante saludable.

47

Los jefes siempre buscan estimular las
discusiones abiertas entre individuos.

48

Siempre puedo decir lo que pienso
aunque no esté de acuerdo con mis jefes.

49

Lo mas importante en la organizacion,
es tomar decisiones de la manera mas
facil y rapida posible.

AUTOREALIZACION

Nunca

Pocas
veces

A
VECES

Muchas
veces

50

Las personas se sienten orgullosas de
pertenecer a esta organizacion.

51

Me siento que soy miembro de un
equipo que funciona bien.

52

Siento que no hay mucha lealtad por
parte del personal hacia la organizacion.

53

En esta organizacion cada cual se
preocupa por sus propios intereses.
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VALIDACION DE INSTRUMENTO

VALIDACION DE EXPERTOS

I. TITULO DE LA TESIS:

v ve ob la e P Kcgod/ /.'&,.- VP "zn ¢ yo®
Il. DATOS GENERALES: '

2.1. Apellidos y nombres del juez validador: E:xzm Aﬂgm ﬂmam l/t;ncm

2.2. Especialidad del validador:

2.3. Grado del validador: ro r iCi
1Il. ASPECTOS DE VALIDACION:
D 1T | VALORACIONES
CRITERIOS | INDICADORES DEFICIENTE REGULAR | BUENO | pUT\ . | EXCELENTE
CLARIDAD Los ftems son claros, exactos y o
Los items son apropiados para
RELEVANCIA representar a & dimensidon o
del constructo |
PERTINENCIA e S } =
SUFICIENCIA 2@; todas Iu“m ; o
INTENCIONALIDAD | jecuado parh los propoefo de - l
Permite registrar informacidn |
OBJETIVIDAD exacta sobre las variables que "
| |seinvestigan ] S |
mErcDcLoals | S8 SNSRINEIE @ BESS &8 e
IV.OPINION DE APLICABILIDAD
Aplicable ( ) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )

VALIDACION FINAL DEL INSTRUMENTO:
" Muyalto | Alto |  Medio ‘lL “Bajo |
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VALIDACION DE EXPERTOS

I. TITULO DE LA TESIS:

mﬁ(/x’u«q@ AR 4 ‘1 (eme &-' ) Za A» f-r-/_)uymaé-é
,a:br-cm(?frr) o /a Morsiein ,(lytnu[ ol plegi Lo Ao km-«éu ,7,(

Il. DATOS GENERALES:

2.1. Apelidos y nombres del juez validador: ’\(\00((50 U llalbe Sondhion Alexands

2.2. Especialidad del validador: Mocd(o o Vmodﬂfm £dvativo

2.3. Grado del validador:_/404< (0

1Il. ASPECTOS DE VALIDACION:
[  VALORACIONES i
s MUY
CRITERIOS INDICADORES DEFICIENTE| REGULAR | BUENO BUENO | EXCELENTE
CLARIDAD Los items son claros, exactos y =
Los ltems son apropiados para
RELEVANCIA representar a la )
del constructo <
PERTINENCIA mm - >
Cubre todas las dimensiones
SUFICIENCIA de las variables de estudio >
INTENCIONALIDAD | Adecuado para los proposito de ~
Permite registrar_informacion .
OBJETIVIDAD exacta sobre las variables que
| seinvestigan 5 = b R
METODOLOGIA muon con 1;61 e-omn:: Vs
IV.OPINION DE APLICABILIDAD
Aplicable ( X) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )

VALIDACION FINAL DEL INSTRUMENTO:
Muy alto Alto Medio Bajo Muy bajo

X
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Eaermny pRctorn WUOES

. PLICABLE DESPUES DE CORREGIR () -
- o == 7 ] Alto : - |
el Medio - :
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EVIDENCIAS VISUALES DE LA INVESTIGACION

Figura 1

Aplicacion del cuestionario a trabajadores de la Gerencia Regional de
Agricultura de Lambayeque- Noviembre del 2019

/
&/

Fuente: Elaboracién propia.

Figura 2

Aplicacidn del cuestionario a trabajadores de la Gerencia Regional de Agricultura de
Lambayeque- Noviembre del 2019.

Fuente: Elaboracion propia
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AUTORIZACION PARA EL DESARROLLO DE TESIS

AUTORIZACION PARA EL DESARROLLO DE LA TESIS

El Gerente Regional de Agricultura de Lambayeque, expide lo siguiente:

AUTORIZACION

Visto la solicitud presentada por el Lic. En Psicologia: Huamén Rinza Edwar maestrante de la
Universidad “César Vallejo”, donde solicita aplicar su Proyecto de Tesis se dispone lo siguiente:
AUTORIZAR, al Lic. En Psicologia

Huaman Rinza, Edwar

Aplicar el Proyecto de tesis titulado: “Inteligencia Emocional y Clima Organizacional en los
trabajadores administrativos de la Gerencia Regional de Agricultura de Lambayeque”

Chiclayo, 27 de Noviembre del 2019
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