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Resumen

El presente estudio fue titulado Inteligencia emocional y su relacion con el clima
laboral en tiempos de confinamiento por Covid 19 en docentes, Lurin Lima Peru. El
objetivo fue establecer la relacién de la Inteligencia emocional y el clima laboral de
los docentes en tiempos de confinamiento por Covid 19 en docentes, Lurin Lima
Peru . En cuanto a la metodologia, esta fue de enfoque cuantitativo, tipo basica de
disefio no experimental correlacional y la técnica fue la encuesta y los instrumentos
fueron los cuestionarios. La prueba de hipétesis se realizé6 mediante la prueba no
paramétrica de Rho de Spearman. La investigacion concluy6 que Existe relacion
significativa entre la inteligencia emocional de los docentes y el clima laboral en
tiempos de confinamiento por Covid 19 en docentes, Lurin Lima Peru. Puesto que
Rho de Spearman = 0.789** representando una alta relacion positiva y significativa,

debido a una p = 0.000 (p<0.05).

Palabras clave: Inteligencia emocional, clima laboral,
inteligencia intrapersonal
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Abstract
The present study was entitled Emotional intelligence and its relationship with the
work environment in times of confinement by Covid 19 in teachers, Lurin Lima Peru.
The objective was to establish the relationship of Emotional Intelligence and the
work environment of teachers in times of confinement by Covid 19 in teachers, Lurin
Lima Peru. Regarding the methodology, this was a quantitative approach, a basic
type of correlational non-experimental design and the technique was the survey and
the instruments were the questionnaires. The hypothesis test was performed using
Spearman's nonparametric Rho test. The research concluded that there is a
significant relationship between the emotional intelligence of teachers and the work
environment in times of confinement due to Covid 19 in teachers, Lurin Lima Peru.
Since Spearman's Rho = 0.789 ** representing a high positive and significant

relationship, due to a p = 0.000 (p <0.05).

Keywords: Emotional intelligence, work environment, intrapersonal intelligence



|. INTRODUCCION

A nivel mundial, la situacion sanitaria frente a la pandemia producto del Covid-
19 ha generado cambios drasticos en la rutina de profesores en las |.E. de nivel
secundario, afrontando imperativamente la innovacibn en su practica
pedagogica que genere tal potencialidad para consolidarse en el mundo laboral,
incluso en el contexto del distanciamiento y aislamiento por la pandemia del
Covid 19. Hoy en dia, nuestra sociedad enfrenta continuos avances en el mundo
tecnolégico, que conlleva tanto al empleador como al empleado generar
espacios de capacitaciones y otros para fortalecer las competencias en el uso
de los recursos tecnoldgicos de la informacion y las comunicaciones de forma
sistemética, para alcanzar las exigencias que demanda posicionarse en el
mundo laboral.

La globalizacion ha llevado a las empresas a adoptar nuevos recursos para
optimizar la gerencia y prestaciones otorgadas. En esta nueva concepcion la
valoracion del ser humano, tiene importancia, por ende, se han propiciado
nuevas corrientes e innovaciones acerca de la gestion del personal, una de ellas
es incorporar la evaluacion de la inteligencia emocional y su estudio (Cardenas,
2014). De otro lado como parte de los procesos de incorporacién de las nuevas
tendencias, diversas organizaciones basadas en la educacion han empezado a
diagnosticar sus gestiones y ejecutar cambios al respecto. En Espafia, se
descubrié que la inteligencia emocional, fueron bajos en comparacion con la
media del cuestionario. EI aumento de la inteligencia emocional es capaz de
brindar un mejor ambiente de trabajo para los directores y por esta causa, el
desempenio de ellos crece para agrandarse (Farahbakhsh, 2012).

A nivel nacional, Tacca et al., (2020) encontré que los docentes obtuvieron
valores promedio de inteligencia emocional por lo que incide de forma negativa
en los estudiantes. En el ambito organizacional, existe la tendencia en diversas
formas de minimizar la importancia de las necesidades y metas de los
colaboradores. Una de estas necesidades es el vacio emocional de la persona,

el cual va a repercutir en todos los procesos mentales y los comportamientos



que efectie (Lopez, 2013). A pesar de las diferencias entre colaboradores,
gerentes y lideres, todos desarrollan algan grado de inteligencia emocional.

El punto focal radica en cémo percibir, controlar y utilizar la inteligencia
emocional de manera productiva, tanto en la mejora y conducta personal como
en las relaciones con los demas. Asimismo, se presagia lo que se puede realizar
con los sentimientos de la organizacion, es decir, los que se pueden diagnosticar
0 generar en otros. No cabe duda de que los sentimientos juegan un excelente
lugar en nuestra existencia, ya que podrian generar estimulos y energias
efectivas para adquirir los objetivos propuestos; al contrario. En las relaciones
interpersonales, pueden ser capaces de ayudarnos a generar entusiasmo y a
captar seguidores para nuestras tareas; sin embargo, ademas, son capaces de
generar conflictos y rechazos con la ayuda de no entender mas la forma de
controlarlos y cuidarlos de forma correcta e inteligente.

El resultado de no desarrollar habilidades blandas en el grupo afecta
particularmente el entorno de trabajo, ese entorno fisico y de las personas en
las que se ejecuta el trabajo diario, en el que se terminan las labores del grupo
de trabajadores y se han evidenciado problemas en el entorno de las labores,
porque de rangos bajos de inteligencia emocional (Rubio, 2006).

El entorno de las labores esta motivado por la tradicion y el dispositivo de control
del mando superior, del que dependera la presencia de un terreno adecuado
para su desarrollo, al mismo tiempo que las normas de personal y recursos
humanos realzan el entorno con el uso de estrategias particulares (Corichi,
2021; Rubio, 2006).

En la institucion educativa se observa problemas de relaciones interpersonales
entre profesores, dificultando el trabajo en equipo por debajo de lo esperado.
Por ello se considera la importancia de hacer estudios dentro de las instituciones
educativas para que sus miembros conozcan los medios para aprender a
manejar sus emociones y a expresarse bajo el proposito de buscar el bienestar

personal y concretar los objetivos y metas institucionales.



Por lo expuesto se presentan los problemas de investigacién: el problema
general ¢Qué relacion existe entre la inteligencia emocional de los docentes y
el clima laboral en tiempos de confinamiento? Los problemas especificos fueron:
¢, Qué relacién existe entre inteligencia intrapersonal de los docentes y el clima
laboral? ¢ Qué relacion existe entre inteligencia interpersonal de los docentes y
el clima laboral? ¢Qué relacion existe entre adaptabilidad y ajuste de los
docentes y el clima laboral? ¢ Qué relacién existe entre manejo del estrés de los
docentes y el clima laboral? ¢ Qué relacion existe entre estado general de animo
de los docentes y el clima laboral?

En cuanto a la justificacion teodrica, el estudio considera teorias de las variables
y en los resultados los beneficiarios directos son los alumnos y los indirectos,
los docentes y los padres de familia, pues si los agentes educativos trabajan en
esa direccion los logros se evidenciaran en los productos formados. Hoy mas
gue nunca requerimos de docentes resilientes, con habilidades sociales, con
habilidades comunicativas, que sean capaces de solucionar conflictos, que
estén en la capacidad de manejar grupos de manera eficiente y eficaz, es decir
gue asuman competencias laborales y sobre todo que tengan la capacidad de
escuchay tolerancia. En cuanto a la justificacion practica, la tarea en la escuela
debe ampliar las habilidades para que el futuro ciudadano sea capaz de pintar
como equipo para la solucion innovadora de problemas, una forma de enfrentar
los problemas a tiempo, la seleccion, la evaluacion personal, los criterios para
seleccionar alternativas y la negociacién de capacidades todo dentro del marco
de la ética y las normas penitenciarias en el marco de un muy buen clima
institucional.

El objetivo general fue: Determinar la relacion que existe entre la inteligencia
emocional y el clima laboral en tiempos de confinamiento por Covid 19 en
docentes, Lurin Lima Perd. Los objetivos especificos fueron Determinar la
relacion entre inteligencia intrapersonal y el clima laboral de los docentes.
Determinar la relacion entre el cociente de inteligencia interpersonal y el clima
laboral. Determinar la relacion entre el manejo del estrés y el clima laboral.

Determinar la relacion entre el estado general de animo y el clima laboral.



La Hipodtesis general fue que existe relacidon significativa entre la inteligencia
emocional de los docentes y el clima laboral. Las hipétesis especificas fueron
Existe relacion significativa entre inteligencia intrapersonal de los docentes y el
clima laboral. Existe relacion significativa entre inteligencia interpersonal de los
docentes y el clima laboral. Existe relacion significativa entre adaptabilidad y
ajuste los docentes y el clima laboral. Existe relacion significativa entre manejo
del estrés de los docentes y el clima laboral. Existe relacion significativa entre

estado general de animo de los docentes y el clima laboral.

Il. Marco tedrico
En lo que respecta al ambito nacional entre los antecedentes investigativos,
Abarca et al., (2020) investigaron sobre inteligencia emocional y burnout en
docentes, se realizé con una muestra de 294 docentes; utilizaron escala de
inteligencia emocional y encontraron existencia de correlacion de la inteligencia
emocional y burnout. Por otro lado, para los resultados de los docentes en el
gue expresan sus propias emociones con resultados significativos y si los
docentes realizaron estudios de segunda especialidad, diplomados presenta

significatividad y los docentes contratados no fueron significativos.

Candela et al.,, (2020) incidieron en su investigacion sobre la inteligencia
emocional y el desempefio docente, como propdsito fue establecer la relacion
del desempefio docente e inteligencia emocional. La conclusién fue que existe
baja correlaciéon con un valor de 0,386, y las correlaciones con los dominios
intrapersonales, interpersonales, adaptabilidades, manejo de estrés y estados

de animo presentan relacion con el desempefio docente.

Tacca et al., (2020) Investig6 la inteligencia emocional de los instructores a partir
de la creencia de los estudiantes e indico la correlacion entre inteligencia
emocional con la satisfaccion académica. La prueba tuvo un disefio
correlacional no experimental, con 597 estudiantes y observd que existe una
forma de interconexion ventajosa y completa entre el manejo de la inteligencia

emocional y el orgullo educativo.



Cejudo y Lopez (2017) investigaron la relevancia de la inteligencia emocional
con la practica docente. La investigacion se desarrollé6 con 196 docentes y se
evaluo la significancia del tamafio de la variable inteligencia emocional,
obteniendo que el elemento interpersonal, que concluyd que existe una gran
datacion entre las variables, representando la dimension interpersonal que

recibié grados excesivos y método de emocionalidad inteligencia.

Barbaran (2016) investigo la inteligencia de las emociones con habilidades
sociales y concluyd que la inteligencia de las emociones y la habilidad social
presentan una correlacién gigante, por lo que la correlacién cambi6 a 0,635y p
<0,05. Asimismo, determind una correlacion generalizado entre aditivos
interpersonales e intrapersonales, la capacidad de adapatacion, cémo se
maneja el estrés y habilidades de la situacion animica con inteligencia

emocional.

Consignando el estado de las investigaciones y los antecedentes a nivel
internacional, Suleman et al., (2020) investigaron acerca inteligencia emocional
y satisfaccion laboral. La inteligencia emocional es extremadamente
indispensable en el funcionamiento de puestos de liderazgo, ya que los lideres
desean que todos cumplan con sus responsabilidades y obligaciones de manera
efectiva. Por lo tanto, este estudio transversal examiné la misma variable que
nosotros estudiamos. En el estudio, se realiz6 el muestreo sobre 402 de 884
directores de instituciones educativas de nivel secundaria utilizando una técnica
de muestreo de etapas multiples. El estudio fue de naturaleza correlativa,
descriptiva y cuantitativa, y se utilizé una investigacion de encuesta disefiada
para recopilar informacion de los participantes. Los hallazgos mostraron que
existia relacion positiva y moderada del manejo inteligente de las emociones y
la satisfaccion laboral. Ademas, la relacién positiva moderada de todos los
subdimensiones de inteligencia emocional. Ademas, cinco aspectos de la
inteligencia emocional, como el manejo de las relaciones, la estabilidad
emocional, el autodesarrollo, la integridad y el comportamiento altruista, se

encontraron como predictores significativos de la satisfaccion laboral. Por lo



tanto, es imperativo concentrarse en aquellas practicas que promueven la

inteligencia emocional entre los directores de secundaria.

Gong et al., (2019) investigaron acerca de la inteligencia emocional, burnout y
el efecto al desarrollo profesional. Este estudio encuesté a 450 empleados de
varias empresas a través de cuestionarios. Los resultados son los siguientes:
(1) La Inteligencia emocional de los empleados tiene un efecto predictivo
positivo sobre el capital psicologico y el desempefio laboral, y se correlaciona
negativamente con el agotamiento laboral; (2) el capital psicolégico tiene un
efecto predictivo negativo sobre el agotamiento laboral y un efecto predictivo
positivo sobre el desemperio laboral, y (3) el capital psicolégico juega un papel
mediador en funcién entre la IE y el agotamiento / desempefio laboral. Los
resultados de este estudio pueden contribuir a desarrollar las teorias de la IE en
el campo del comportamiento organizacional. En cuanto a las empresas,
mejorar la IE de los empleados ayudara a mejorar su capital psicologico, y un
capital psicoldgico elevado conducira a un rendimiento laboral positivo y a un

menor desgaste laboral.

Cejudo et al. (2018) investigaron inteligencia emocional, ansiedad y estrés. El
objetivo de esta labor es la extension de la observacion sobre la inteligencia
emocional y los signos unicos de subjetividad, incluida la tension y la ansiedad
social. Las diferencias de presion y tensién social también se analizan
basandose totalmente en una puntuacion de inteligencia emocional. Un total de
505 espafioles participaron en el examen. Los resultados conseguidos ayudan
a la vida de una fantastica correlacion entre el rasgo de inteligencia emocional
y el ser subjetivo. Asimismo, se confirma que existe una mala afiliacion
desarrollada en relacion a inteligencia emocional y presion, inteligencia
emocional y tension social. Estos resultados se aceptan como verdaderos con

otros trabajos similares.

Ugoani (2016) investigd el principio de organizacion de vanguardia que
considera la inteligencia emocional como un indice de competencia que ayuda

a las empresas a desarrollar una vision de competitividad. Ademas, habilita a



los lideres organizacionales. Decide con entusiasmo la visién y dinamizar la
organizacion integrante para lograr la vision. Para maximizar la competitividad.
Las organizaciones utilizan modelos para simplificar y aclarar el pensamiento,
para identificar aspectos importantes, sugerir explicaciones y predecir
consecuencias, y explorar otras areas de desempefio que, de lo contrario,
guedara oculto en un exceso de palabras. La investigacion de la encuesta. El
disefio se utilizo para explorar la correlacion entre las emociones inteligencia y
competitividad organizacional. El estudio encontré que la inteligencia de las
emociones presenta una fuerte relacion positiva con competitividad de

organizacion.

En relacion a la variable inteligencia emocional, a pesar del uso comdn del
término de inteligencia, se tienen varias definiciones, que dependen de la rama
epistemoldgica que se estudie. Se ha reconocido que la inteligencia emocional
es la conceptualizacion més relevante que se reconoce progresivamente en la
psicologia social. Recientemente, la inteligencia emocional se ha concentrado
mucho en la investigacion, especialmente en la investigacion psicoldgica. Se
considera como uno de los elementos cruciales de una vida exitosa, asi como
del bienestar psicoldgico (Bar-on, 2001). Goleman (1995) caracterizando la
inteligencia emocional en una variedad de habilidades o capacidades, teniendo
la capacidad de impulsarse a si mismo y continuar a pesar de los obstaculos,
de lidiar con los impulsos y la insatisfaccion, manejar las mentalidades de uno,
evitando que los problemas influyan en la capacidad de pensar, simpatizar y
tener esperanzas. Las metodologias de Goleman se perciben como modelos

mixtos.

Las emociones hacen referencia a estados afectivos o reacciones Los subjetivos
del entorno, que son seguidos a través de cambios organicos (fisiol6gicos y
endocrinos) de origen innato, se inspiran con la ayuda de disfrutar y regalar una

caracteristica adaptativa (Tomas, 2014).

Para Pueyo (1997) se trata de la capacidad de entender, asimilar, asi mismo,

elaboracion de informacion y uso adecuado. Es decir, es una capacidad de



sistema de informacion y estan cuidadosamente vinculados a diferentes
funciones mentales que consisten en la nocion, o la capacidad de obtener tales
estadisticas, y la memoria, o el potencial para almacenarla. La inteligencia
emocional es extremadamente indispensable en puestos de liderazgo
funcionales, ya que los lideres necesitan que todos cumplan sus obligaciones

de la manera mas brillante posible (Ajai, 2019; Mayer & Salovey, 1997).

Finalmente, BarOn (1997) describié que las emociones expresadas en la
variable inteligencia emocional como la suma de cada habilidad y aptitud de
forma personal, emocional y social que inciden en nuestro potencial para

conformarnos y enfrentarnos a demandas y presion del entorno.

La inteligencia debe ser entendida que se da de manera no cognitiva y cognitiva
y al respecto de la no cognitiva, es relevante para establecer habilidades o
capacidades que llevan al éxito, y el bienestar general y sobre todo la salud

emocional de los maestros para el logro de los objetivos (Balluerka et al., 2013).

En relacion a la idea de inteligencia, el estudio de Gardner buscé destruir la
ortodoxia de las modas psicométricas de la inteligencia (aquellas basadas en
estudios factoriales) (Pueyo, 1997). Gardner (1994) sostuvo que la motivacion
vital de su propuesta ha sido el relativo fracaso dentro de la asignatura de
entrenamiento que han tenido los modelos conductuales de conocimiento y
dimensiones psicométricas de la inteligencia, debido a que las teorias
consideran al personaje de una “entidad pasiva, que reciben estimulo de los que

responden segun su previo conocimiento de la historia (visiones conductistas).

Sobre el conocimiento de las emociones propias, Goleman (1995) y Bradberry
y Greaves (2009); Bisquerra et al., (2015) utilizaron la expresion conciencia de
uno mismo y estas habilidades permiten que una persona estudie y maneje las
emociones, asegure el equilibrio y la dignidad, formule metas, promueva la
empatia, asegure la resolucién de la guerra y promueva las habilidades vitales

para la administracién y la participacion exitosa de la organizacion.

Este autoconocimiento parece requerir un pasatiempo dentro de la corteza

cerebral, principalmente dentro de las areas del lenguaje para identificar y llamar



a los sentimientos que se manifiestan, en consecuencia esta actividad mental
razona los circuitos neocorticales para manejar activamente la emocion, lo que
podria ser un paso primario. para lograr cierta gestion, que son las bases
esenciales sobre la que se construyen las demas habilidades (Shapiro, 1997;
Goleman, 1995).

Sobre la capacidad de gobernar las inteligencias emocionales y el concepto
fundamental de esta oposicion no es reprimir sentimientos, sino adquirir
equilibrio o templanza, teniendo en cuenta que cuando los sentimientos estan
demasiado apagados, inventan el aburrimiento y la distancia, al mismo tiempo
que estan fuera de si. Manipulan y son demasiado excesivos y continuos, son
patolégicos, como en la melancolia inmovilizadora, las ansiedades

abrumadoras, la ira y agitacion (Shapiro, 1997).

Reconocimiento de las emociones de otras personas Las emociones se
expresan tipicamente a través de canales no verbales: tono de voz, gestos y
rasgos faciales (Shapiro, 1997). La capacidad de intuicion de sentimientos de
otros es la capacidad de interpretacion de estos canales, conocida como
empatia, que se construye sobre la autoatencion; es decir, cuanto mas abierto
estd uno a los propios sentimientos, mas habil puede ser para interpretar los

sentimientos de los demas (Elias, 2002).

La empatia comienza de manera implicita en la infancia, incluso antes de saber
gue son seres imparciales de los demas (Goleman, 1995), y se vera reforzada
cuando las disciplinas de la madre y el padre se conozcan como interés por la
mala conducta que trastorna a otros seres humanos (Elias, 2002; Colom y
Froufe, 1999). La empatia, potencial, el altruismo y la ética, que el individuo que
la conduce puede sintonizar con una persona que sufre dolor, peligro o privacion
y sus acciones de angustia las personas deben actuar para ayudar. (Castillo et

al., 2013; Goleman, 1995).

Sobre la iinteligencia emocional en la escuela, Goleman (1995) Muestra la
implementacion instantdnea de técnicas que sirven para contrarrestar el

aburrimiento de los escolares durante horas de magnificencia, lo que de ninguna



manera permite tacticas educativas. Una de esas técnicas es apoderarse de
relatos extraordinarios y emocionales que puedan ser capaces de intentar la
educacion, en tanto la inteligencia de las emociones no pueden quedarse muy

lejos de las escuelas (Elias, 2002).

Es necesario que para promover que los estudiantes universitarios amplien la
inteligencia emocional, los docentes desarrollen su propia inteligencia
emocional porque lo que no se reconoce no se puede estudiar (Usan y Salavera,
2019). Por tanto, la inteligencia de las emociones del instructor es una variable
que explica agradablemente la introduccion de una sala de conferencias
emocionalmente sensible. (Pueyo, 1997). Los profesores no deberian negar las
emociones gue sienten, por el contrario, deben ser capaces de expresarlas de
manera saludable en las comunidades que construyen con los estudiantes
(Kremeniter, 2009; Rodriguez, 1999), puesto que se tienen como recuerdo que
los estudiante son esponijitas de las emociones, asi mismo, se les debe facilitar
a los estudiantes un vocabulario adecuado a través del qué expresarse, en lo
relacionado a la emociones negativas que, por algunas razones, suele ser mas
complicado de informar de manera respetuosa (Maizatul et al, 2013; Shapiro,
1997).

Las dimensiones o componentes Para Baréon (1997) y Pedrosa et al., 2014)
fueron: Componente intrapersonal (CEIA). Evalta el yo interno y redne los
siguientes subcomponentes: autocomprensiéon emocional, asertividad,
superficialidad, autoconocimiento e independencia. Asunto interpersonal
(CEIE). Evalua las competencias interpersonales y el desempefio general, y
conoce los subcomponentes: empatia, relaciones interpersonales, deber social.
Adaptabilidad de componentes (CED). Evalua la capacidad de adaptarse a las
exigencias del medio ambiente y de soportar situaciones dificiles y es consciente
de los subaditivos: resolucion de situaciones problematicas, verificacion de la
realidad, flexibilidad. Problema de control del estrés (CEME). Evalta la
capacidad de afrontar el estrés y la manipulacién e incluye los siguientes
subcomponentes: tolerancia a la tension y control de impulsos. Componente de

la nacion global de pensamientos (CEAG). Evalla su potencial para deleitarse
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con la existencia, su perspectiva internacional y su sentido genérico de

sentimiento, e incluye los subcomponentes siguientes: felicidad y optimismo.

Es imperativo que los docentes para promover caracteristicas como la simpatia,
la empatia y el fortalecimiento de relaciones poderosas (Nelson, 2005). Por otro
lado, la inteligencia intrapersonal es la inteligencia interna que utiliza un
individuo para entenderse a si mismo, que es necesaria para la autoconciencia,
la autoinspiracion y la autorregulacion. EI manejo de las emociones tanto
intrapersonales como interpersonales es importante para los logros académicos
y profesionales de las personas. Se espera que los individuos que tienen una
inteligencia emocional mas alta regulen, comprendan y controlen las emociones
de manera excelente en si mismos y en los demas individuos (Brasseur et al.,
2013; Wijekoon et al. 2017).

En cuanto a la variable el entorno de trabajo es un problema de enorme
trascendencia en este momento para casi todas las instituciones, buscando el
desarrollo continuo del medio ambiente en su empresa, se beneficien de
aumentos de las productividades sin pérdida de vista las fuentes humanas
(Flores, 2007). Manosalvas et al., (2015) definieron el clima de las
organizaciones como un fenédmeno que media entre los elementos de la
herramienta organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en
conductas que tienen consecuencias dentro de la institucion que incluyen la

productividad, el placer, las rotaciones., etc.

Desde el factor de vista de la percepcién del trabajador, Garcia (2009),
conceptualiza el clima organizacional debido a las casas del entorno que percibe
el personal en funcion de su contexto laboral. Sobre esta base, el clima se
modela con la ayuda de las percepciones de las variables de conducta, formay

enfoques.

El clima o entorno laboral en las instituciones constituye un elemento
descifradores y facilitador de los métodos instituciones y de gestiones, asi como
los de las innovaciones y el comercio. A partir de la actitud de las organizaciones

residentes que actuan reflexivamente, miran el contexto y los procesos, es decir,
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grupos que analizan, el entorno de trabajo adquiere un largo de notables
relevancia por su repercusion sobre el terreno, tanto en los enfoques como en
los resultados, lo que a la vez influye en el excelente excesivo de la propia

herramienta (Bernal et al., 2015).

Enfoques y modas sobre labores meteoroldgicas, esta idea climéatica ha
despertado absolutamente el interés de demasiados estudiantes o
investigadores y por ello se desarrollaron varios estudios en corporaciones
comerciales, gubernamentales, instruccionales, etc. Sin embargo, lo mas
practico en los ultimos afios se han hecho esfuerzos para dar una explicacion
de su naturaleza y tratar de graduarla. Una de las primeras posiciones,
sefalaron Litwin y Stinger (1978), presentando el entorno de las labores como
un filtro por el que pasan los objetivos (estructura, liderazgo, seleccién), por lo
tanto, comparando el clima organizacional, el como se desarrolla la empresa.

percibido.

Work Climate Scales, en linea con Litwin y Stringer (1978), el resultado
maravilloso o negativo podria darse en la medida en que la empresa ponga el
énfasis en el papeleo, en contraposicién al énfasis en un ambiente de trabajo
suelto, informal y desestructurado. Jerarquico. Las siguientes escalas para
evaluar el entorno de las labores: Estructura: Esta escala representa la
percepcion que tienen las personas dentro de la corporacion empresarial
comercial sobre la variedad de indicadores, enfoques, procesos, necesidades,
obstaculos y diferentes limitaciones que enfrentan dentro del desempefio de sus
procesos. Responsabilidad: Es la creencia de la gente de la agencia
aproximadamente en su autonomia para tomar decisiones asociadas con su
trabajo. Recompensa: Corresponde a la creencia de los colaboradores en la
recompensa obtenida por una forma bien ejecutada. Desafio: corresponde a los
deseos que las personas de una empresa comercial tienen con admiracion por
los buenos suefios 0 riesgos que pueden ejecutar dentro del camino del
desempeio general en su trabajo. Relaciones. Es la creencia por parte de los
participantes de la agencia aproximadamente los estilos de vida de un entorno

de pinturas agradables y propios miembros sociales de la familia que se da entre
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iguales o sujetos adheridos a una jerarquia, esas relaciones se generan fueray
dentro de la empresa, informacion que existen instrucciones de la institucion

dentro de cualquier agencia.

La RM N° 468-2011 y Picoy (2015) Montada la escala habia sido la
Comunicacion, se basa totalmente en las redes de comunicados que existen en
la empresa ademas de la facultad de los trabajadores para hacer oir en control
sus demandas y revisiones. Conflicto y cooperacion, se refiere al nivel de
colaboracién que se encuentra entre los empleados en los eventos deportivos
en su trabajo y en la asistencia material y humana que adquieren de su empresa
comercial. Confort, son los esfuerzos realizados mediante el uso del control para
crear un entorno corporal saludable y de primera clase. Estructura, representa
la nocién que los colaboradores de la agencia tienen sobre la cantidad de reglas,
enfoques, estrategias, estandares, limites y otras barreras que enfrentan dentro
del desempefio general de sus labores. La identidad es la sensacion de
pertenencia al empresario y que es, con mucho, un detalle vital y preciado dentro
de la organizacion del trabajo. Innovacion, en esta medida cubre la voluntad de
una empresa de disfrutar de nuevos asuntos y alternar la forma de hacer. El
liderazgo y el impacto que se ejerce con la ayuda de seres humanos positivos,
principalmente jefes, sobre la conducta de los demas para obtener resultados.
La motivacién es un conjunto de reacciones y actitudes naturales del ser
humano que pueden manifestarse mientras estan presentes ciertos estimulos
del entorno circundante. La recompensa es el volumen al que la empresa utiliza
el elogio mas que el castigo, esta dimension puede generar el mejor clima dentro
del empleador, pero siempre que no siempre se castigue, sin embargo, se
alienta al empleado a hacer bien su tarea y si no lo hace, esta debidamente
respaldado para mejorar en el mediano plazo. La remuneracion, en esto se
sustenta con la ayuda de la forma en que se remunera a los empleados. Toma
de decisiones, evalla los hechos y los utiliza dentro de las elecciones que se
pueden hacer dentro de la corporacibn ademas de la posicion de los

trabajadores en este procedimiento.
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Il Método
3.1 Tipoy disefio de investigacion
El trabajo materia de analisis, es de tipo como un estudio de la variable A
- B, que es de tipo correlacional considerando el tipo basico que contribuye

ysirve de base para futuras investigaciones (Sanchez y Reyes, 2015).

La correlacidon puede ser positiva 0 negativa: Si es positiva significa que
sujetos con altos valores en una variable tenderan a mostrar altos valores en
la otra variable. Si es negativa significa que sujetos con altos valores en una
variable tenderan a mostrar bajos valores en la otra variable (Hernandez et al.,
2014).

Su disefio fue de naturaleza no experimental, correlacional — descriptivo
(Hernandez, et al., 2014). Se toman en cuenta ambas variables para ver si

existe una relacién con respecto al sujeto para luego medir la correlacion.

Este disefio se puede representar asi:

' |

En donde:

P: Es la poblacion total de docentes.
X: variable independiente (Inteligencia
emocional) y: variable dependiente (Clima

laboral).

3.2 Variables y operacionalizacién
3.2.1 Definicion conceptual de las variables
Inteligencia emocional
Se ha concentrado mucho en la investigacion, especialmente en la

investigacionpsicologica. Se considera como uno de los elementos cruciales
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de una vida exitosa, asi como del bienestar psicolégico (Goleman, 1995).

Clima laboral

Segun Picoy (2015), el clima laboral es la totalidad de caracteristicas y
actitudes en un ambientelaboral, que han sido sujeto de percepcién en forma
directa o indirecta por los empleados, que estan tomados como un factor que

influye en la conformacion del mismo.
3.2.2 Operacionalizacion de las variables de estudio

Inteligencia emocional

Esta determinado por la mediciébn de la variable de su mismo nombre,
mediante sus dimensiones de la variable, mediante un instrumento con escala
de Likert.

Clima laboral

Estd determinado por la medicién de la variable clima laboral, mediante sus

dimensiones de la variable, mediante un instrumento con escala de Likert.

3.3 Poblacion, muestray muestreo

Poblaciéon

Se encuentra conformada por sujetos que presenta la investigacion y
comparten caracteristicas similares (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).
Parael presente estudio se realizé la investigacion con 50 docentes de la I.E.

N° 6008“José Antonio Dapelo” — Lurin de la Ugel

Criterios de inclusion

Se tom6 como incluyente a la totalidad de los docentes de la

Institucion EducativaParticiparon los docentes de ambos géneros.

Criterios de exclusioén

Directivos, administrativos de la Institucion educativa

Docentes que no participaron en el estudio
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Muestra

No es pertinente considerar una muestra ya que se trabajo con la totalidad de los

docentes en el universo adscrito.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de los datos

Técnicas de recoleccion de los datos

La técnica utilizada para el presente estudio fue la encuesta que posibilita

recoger las percepciones de las variables (Hernandez et al., 2014).

Instrumentos de recolecciéon de los datos

Los instrumentos de la recoleccion de datos son los cuestionarios (Bernal,

2010)y se utilizaron para ambas variables.
Ficha técnica

Nombre : EQ-lI BarOn

Autores : Reuven Bar-

On

Traduccion y adaptacién:Abanto, Higueras y
CuetoAfio: 2015

Lugar: Lima

Objetivo: Conocer los niveles de la inteligencia emocional
Administracion: Colectivo

Tiempo de duracion: 45 o 50

minutos

Tabla 1

Baremos de la variable inteligencia emocional

Cuantitativos

General D1 D2 D3 D4 D5 Cualitativos
488-665 148-  107-  96-130 65-90 71-95 Adecuado
311- 487 94- 147 68-106 61-95 42-64 45-70 Moderado
133-310 40-93 29-67 26-60 18-41 19-44 Inadecuado
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Ficha técnica
“Cuestionario climalaboral

Autores:

Picoy Afio

(2015)

Administracién: Individual
Tiempo de aplicacion: 25
minutos Nimero de items: 45
items Descripcion de la escala:
Likert

Tabla 2

Baremos de la variable clima organizacional

Cuantitativos
General D1 D2 D3 D4

Cualitativos

202-275 19-25 19-25 19-25 22-30
129-201 12-18 12-18 12-18 14-21

Excelente

55-128 5-11 5-11 5-11 6-13

Dim6 Dim7 Dim8 Dim9 Dim10

19-25 38-45 16-20 11-15 19-25
12-18 21-37 10-15 7-10 12-18
5-11 9-20 4-9 3-6

Excelente

La validez de los instrumentos esta referido a cuanto realmente mide el

instrumento a las variables y para el presente estudio se utilizaron

instrumentosvalidados en contenido (Hernandez et al.,2014).

La confiabilidad esta referida a la aplicacién repetida del instrumento

daralos mismos resultados, para el estudio se aplico la prueba piloto en una

muestrade 30 docentes de otra institucion educativa (Hernandez, et al., 2014).

Los resultados fueron:



Tabla 3

Estadisticos de fiabilidad de la inteligencia emocional

Alfade Cronbach Items
, 992 133

Tabla 4

Estadisticos de fiabilidad de clima laboral

Alfade Cronbach Items

, 996 55

La confiabilidad de la variable inteligencia emocional presentd un resultado de
0.992 y 0.996 para la variable clima laboral, interpretandose como alta

confiabilidad de las variables

3.5 Procedimiento

Para el presente estudio se realizé el recojo de los datos mediante los
cuestionarios circunscritos a la variable inteligencia emocional y clima laboral,
se recogieronlos resultados en Excel y luego se procesoé en Spss version 25
para hallar tanto los resultados de naturaleza descriptiva como aquelloos de

naturaleza inferencial.

3.6 Método de analisis de los datos

Al ser necesario contar con resultados numéricos por el enfoque de la
investigacion (cuantitativo) adscritos a una base de datos para la obtencion
resultados. Estos resultados fueron descriptivos, con evidencias de
frecuencias y porcentajes en relacion a los sujetos de estudio. Por otro lado,
los resultados inferenciales halando la prueba de hip6tesis mediante la prueba
no paramétrica de Rho de Spearman.

18



3.7 Aspectos éticos

Se tomaron en cuenta los aspectos éticos establecidos por el comité ético, en
el que se tomo en cuenta el estilo adecuado de redaccion y correcto citado y
referenciado, haciendo uso de APA séptima edicion. Por otro lado, cont6 con
los permisos necesarios otorgados por la institucién para que se pueda realizar

la investigacion.

IV. Resultados

41 Analisis descriptivo

Tabla b
Variable Inteligencia emocional

F %
Inadecuado 12 24.0
Moderado 35 70.0
Adecuado 3 6.0
Total 50 100.0

Figura 1
Variable Inteligencia emocional

Porcentaje

Inadecusado Moderada Adecuada

Intaligencia emocional

Enlatabla5y figura 1, los docentes obtuvieron un 24% de niveles inadecuado,
el 70% de nivel moderado y el 6% de nivel alto en relacion a la variable

inteligencia emocional.

Tabla 6
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Dimensiones de la variable inteligencia emocional

Niveles Interpersonal  Intrapersonal  Adaptabilidad Manejo Estado de
de estrés  animo
f % f % f % f % f %
Inadecuado 14 28 10 20 13 26 13 26 11 22
Moderado 33 6 35 70 34 68 28 56 36 72
Adecuado 3 6 5 10 3 6 9 18 3 6
Total 50 100 50 100 50 100 50 100 50 100

Figura 2

Dimensiones de la variable inteligencia emocional
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Interpersonal Intrapersonal Adaptabilidad  Manejo de Estado de

estrés animo

Inadecuado m Moderado Adecuado

Tanto en la tabla 6 como en la figura que la sigue (figura 2) , los docentes

obtuvieron en la dimension interpersonal, un 28% de niveles que no resultan

con los estdndares mas adecuados, el 6% de niveles moderado y el 6%

presentaronun nivel adecuados; en la dimensién intrapersonal presentaron

20% de niveles inadecuados, el 70% de niveles moderados y el 10% de

niveles adecuados; en la dimension adaptabilidad presentaron 26% niveles

inadecuados, el 68% de nivel moderados y el 6% de nivel adecuados; en la

dimensién manejo de estrés,el 26% de nivel inadecuado, el 56% de nivel

moderado y el 18% de niveles adecuados y en la dimensién estado de &nimo,

el 22% de nivel inadecuado, el 72% de niveles moderado y el 6% de niveles

adecuados.
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Tabla 7

Variable clima organizacional

F %
Bajo 11 22,0
Regular 29 58,0
Excelente 10 20,0
Total 50 100,0

Figura 2

Niveles de la variable clima organizacional

Porcentaje

Bajo Regular Excelente

Clima organizacional

Sefialado por tabla 7 y graficado por la figura precedente, los docentes
obtuvieron un 22% de nivel bajo, el 58% denivel regular y el 20% de nivel

excelente en relacién a la variable clima organizacional.

Tabla 8

Dimensiones de la variable clima organizacional

Niveles Comunicacion Conflicto Confort Estructura Identidad
ycooperacion
f % f % f % f % f %

Bajo 11 22 11 22 12 24 9 18 10 20
Regular 23 46 25 50 28 56 26 52 30 60
Alto 16 32 14 28 10 20 15 30 10 20
Total 50 100 50 100 50 100 50 100 50 100
Figura 3
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Dimensiones de la variable clima organizacional
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Concerniente a lo explicado en Tabla 8 y su correspondiente graficacion

(Figura 3), en la dimension comunicacion, los docentes obtuvieron un 22% de

nivel bajo, el 46% de nivel intermedio y el 32% de alto; esto, en relaciona la

dimensién conflicto y cooperacion, el 22% percibe un niveles bajo, el 50% un

nivel regular y el 28% un niveles altos; la dimension confort el 24% percibid

nivel bajo, el 56% percibid niveles regulares y el 20% nivel alto; en lo referente

a la estructura, el 18%presento niveles bajo, el 52% percibié niveles regular y

el 30% alto y en lo que atafie a identidad, el 20%percibio niveles bajos, el 60%

percibio niveles regulares y el 20% percibio nivelesaltos.

Tabla 9

Niveles de las dimensiones de la variable clima organizacional

Nivel Innovac Lideraz Motivac Reconocimi Remunera Toma de
es ion go ion ento cién decisio
nes
f % f % f % f % f %
Bao 10 20 13 26 10 20 13 26 10 20 % 20
Medio 20 58 35 70 30 60 15 30 22 44 % 52
Alto 11 22 2 4 10 20 22 44 18 36 ‘11 28
Total 50 100 50 100 50 100 50 100 50 100 8 100
Figura 4

Dimensiones de la variable clima organizacional
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Desarrollado en la novena tabla y cuarta figura, en la dimensién innovacion,
los docentes obtuvieron un 20% de nivel bajo, el 58% de escalas regulares y
el 22% de escalas altas; en cuantoa las dimensiones liderazgo, el 26%
presentaron escala baja, el 70% presenté escala media y el 4% presentd
niveles alto; en relacion a la dimensién motivacién el 20% tiene indice bajo, el
60% de nivel medio y el 20% expuso indices altos;en cuanto a la dimensién
reconocimiento el 26% present6 escalas bajas, el 30%nivele medios y el 44%
de niveles alto; en cuanto a la dimension remuneracion el 20% presenté
niveles bajos, el 44% present6 escalas medias y el 36% de nivelalto y en la
dimensién toma de decisiones el 20% presentd niveles bajos, el 52%de niveles

medios y el 28% presento niveles altos.

4.2 Contrastacion de Hipétesis

Contrastacion de la Hipotesis general

HO: No Existe relacion significativa entre la inteligencia emocional de los
docentes y el clima laboral de la Institucion Educativa N° 6008 “José
Antonio Dapelo”, Lurin, UGEL 01

Ha: Existe relacion significativa entre la inteligencia emocional de los docentes
y el clima laboral en tiempos de confinamiento por Covid 19 en docentes,

Lurin Lima Peru
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Tabla 10

Correlacion entre la inteligencia emocional y clima organizacional

Correlaciones

Inteligencia Clima

emocional organizacional

Rho de Spearman Inteligencia emocional Coeficiente de correlacion 1,000 .789™
Sig. (bilateral) : ,000
N 50 50
Clima organizacional  Coeficiente de correlaciéon 789" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En esta tabla, en relacion a su contraste con la hipétesis general: Se efectud
lacorrelacion aplicando Spearman obteniendo 0.789** representando una alta
relacion positiva y significativa, debido a p = 0.000 (p<0.05); habiendo
rechazado la HO.

Contrastacién de la hipétesis especifica 01.:

HO: No existe relacion significativa entre el cociente de inteligencia
intrapersonalde los docentes y el clima laboral de la Institucion Educativa
N° 6008 “José Antonio Dapelo”, Lurin, UGEL 01.

Ha: Existe relacion significativa entre el cociente de inteligencia intrapersonal
delos docentes y el clima laboral de la Institucién Educativa N° 6008 “José
Antonio Dapelo”, Lurin, UGEL 01
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Tabla 11

Correlacion entre la inteligencia intrapersonal de los docentes y el clima laboral

Correlaciones

Clima

Interpersonal organizacional

Rho de Spearman  Interpersonal Coeficiente de correlacion 1,000 745"
Sig. (bilateral) : ,000

N 50 50

Clima organizacional Coeficiente de correlacion 745" 1,000

Sig. (bilateral) ,000 :

N 50 50

**_La correlacion es siagnificativa en el nivel 0.01 (bilateral).

En la tabla 11, en la contrastacién de la hipotesis especifica 1: Asi se aplico
Rho de Spearman = 0.745** representando alta relacién positiva y
significativa, debido a una p = 0.000 (p<0.05); habiendo rechazado la HO.

Contrastacién de la hipotesis especifica 02

HO: No Existe relacion significativa entre el cociente de inteligencia
interpersonalde los docentes y el clima laboral de la Institucion Educativa N°
6008 “José Antonio Dapelo”, Lurin, UGEL 01.

Ha: Existe relacion significativa entre el cociente de inteligencia interpersonal
de los docentes y el clima laboral de la Institucion Educativa N° 6008 “José
Antonio Dapelo”, Lurin, UGEL 01.
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Tabla 12

Correlacion entre la inteligencia interpersonal de los docentes y el clima

laboral
Correlaciones
Clima

Intrapersonal organizacional
Rho de Spearman  Intrapersonal Coeficiente de correlacion 1,000 748~
Sig. (bilateral) g ,000
N 50 50
Clima organizacional Coeficiente de correlacion 748~ 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 12, se constratd para mostrar la relacion empleando Rho de
Spearman = 0.748** representando alta relacion positiva y significativa, debido
a una p = 0.000 (p<0.05); habiendo rechazado la HO.

Contrastacién de la hipotesis especifica 03

HO: No Existe relacion significativa entre el cociente de adaptabilidad y ajuste
losdocentes y el clima laboral de la Instituciéon Educativa N° 6008 “José
Antonio Dapelo”, Lurin, UGEL 01.

Ha: Existe relacion significativa entre el cociente de adaptabilidad y ajuste los
docentes y el clima laboral de la Institucién Educativa N° 6008 “José Antonio
Dapelo”, Lurin, UGEL 01.
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Tabla 13

Correlacion entre la adaptabilidad y ajuste los docentes y el clima laboral

Correlaciones

Clima

Adaptabilidad organizacional

Rho de Spearman  Adaptabilidad Coeficiente de correlacion 1,000 744~
Sig. (bilateral) : ,000

N 50 50

Clima organizacional Coeficiente de correlacion 744 1,000

Sig. (bilateral) ,000 :

N 50 50

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

De la misma forma en la tabla 13, para la tercera hipotesis especifica: Se
efectud la correlacion de Rho = 0.744** representando alta relacion positiva y
significativa,debido a una p = 0.000 (p<0.05); habiendo rechazado la hip6tesis
nula.

Contrastacién de la hipotesis especifica 04

HO: No Existe relacion significativa entre el cociente de manejo del estrés de
losdocentes y el clima laboral de la Institucion Educativa N° 6008 “José
Antonio Dapelo”, Lurin, UGEL 01.

Ha: Existe relacion significativa entre el cociente de manejo del estrés de los
docentes y el clima laboral de la Institucién Educativa N° 6008 “José Antonio
Dapelo”, Lurin, UGEL 01.
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Tabla 14

Correlacion entre manejo del estrés y el clima laboral

Correlaciones
Manejo de Clima

estrés organizacional
Rho de Spearman Manejo de estrés Coeficiente de correlacion 1,000 718"
Sig. (bilateral) 000
N 50 50
Clima organizacional Coeficiente de correlacian 718" 1,000

Sig. (bilateral) ,ooo
N 50 50

** La correlacién es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Sefialado en la tabla lineas arriba, en la contrastacion de la hipotesis

especifica 4: Se efectud la correlacion de Spearman = 0.718** representando

alta relacion positiva y significativa, debido a una p = 0.000 (p<0.05); habiendo

rechazado la hipétesisnula.

Contrastacion de la hipoétesis especifica 05

HO: No Existe relacion significativa entre el cociente de estado general de

animode los docentes y el clima laboral de la Institucién Educativa N° 6008

“José Antonio Dapelo”, Lurin, UGEL 01.

Ha: Existe relacién significativa entre el cociente de estado general de animo

delos docentes y el clima laboral de la Institucién Educativa N° 6008 “José

AntonioDapelo”, Lurin, UGEL 01.
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Tabla 15

Correlacion entre estado general de animo de los docentes y el clima laboral

Correlaciones

Estado de Clima
animo organizacional
Rho de Spearman  Estado de animo Coeficiente de correlacion 1.000 733"
Sig. (bilateral) i ,aoo
N 50 50
Clima organizacional Coeficiente de correlacion 133" 1,000
Sig. (bilateral) 000
N 50 50

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 15, en lo que indicamos sobre la quinta Hipotesis especifica: Se
efectué la prueba Spearman = 0.733** representando alta relacion de
naturaleza positiva y con rasgo significativa, debido a p = 0.000 (p<0.05);

habiendo rechazado la hipétesis nula.

V. Discusién

A lo largo del presente trabajo se muestran evidencias de la correlacion
significativa y directa entre la |.E. de docentes y el clima laboral; es asi que se
confirmd lo indicado en nuestra hipotesis general se determind la existencia
de una relacion significativa entre la Inteligencia Emocional (en adelante I.E.)
y el Clima Laboral en la Institucion Educativa 6008 — JoséAntonio Dapelo,
debido a p< 0.05. Obteniendo resultados similares a Tacca et al., (2020)
encontrd que los docentes obtuvieron valores promedio de |.E. por lo que incide
de forma negativa en los estudiantes. En el &mbito organizacional, en diversas
ocasiones se cae en el error de minimizar la importancia de las necesidades y
metas de los colaboradores.

De la misma forma, coincide con Candela et al., (2020) quienes hicieron
una investigacion acerca de L.E. y el desempefio docente, el razon fue
encontrar el establecimiento de una relacion del desempefio docente y la I.E..
La conclusién fue que existe baja correlacion con un valor de 0,386, y las
correlaciones con las dimensiones intrapersonales, interpersonales,

capacidad de adaptacion, administracion de la tension y estrés y situacion
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animica en general presentan relacion con desempefio docente.

La I.E. de docentes tiene factores que intervienen en sus niveles y al
respecto Abarca et al., (2020) realizaron una investigacién en cuanto a |L.E. y
burnout en docentes, los resultados encontraron que se comprueba la
existencia de larelacionde la |.E. y burnout de los docentes. Por otro lado, para
los resultados de los docentes en el que expresan sus propias emociones con
resultados significativos y si los docentes realizaron estudios de segunda
especialidad, diplomados presenta significatividad y los docentes contratados
nofueron significativos. Estableciéndose que, a mayor |.E., mayor sera el nivel
del clima laboral de dicha institucion lo cual se corrobora conla manifestacion
de que el desarrollo se considera como estrategias didacticas posible de
aplicar en ambitos educativos.

Asi mismo, Suleman et al., (2020) centraron su investigacion sobre I.E.
y satisfaccion laboral. La I.E. es extremadamente indispensable en el
funcionamiento de puestos de liderazgo, ya que los lideres desean que todos
cumplan con sus responsabilidades y obligaciones de maneraefectiva. Los
hallazgos mostraron que existia una correlacion positiva moderadaentre la |.E.
y la satisfaccion laboral. Ademas, se comprobo correlatividad de naturaleza
positiva moderada entre todos los subdimensiones de I.E.. Ademas, 5
dimensiones de la |.E., como la administracionde las relaciones, la estabilidad
emocional, el autodesarrollo, la integridad y el comportamiento altruista, se
encontraron como predictores significativos de la satisfaccion laboral. Por lo
tanto, es imperativo concentrarse en aquellas practicas que promueven la I.E.
entre los directores de secundaria.

La I.E. adquiere gran relevancia, debido a que influye en variables que
mejora el clima laboral y al respecto, Gong et al., (2019) investigaron sobre
como influyen entre si la I.E., burnout y el efecto al desarrollo profesional. Los
resultados son los siguientes: (1) La I.E. de los empleados tiene un efecto
predictivo positivo sobre el capital psicolégico y el desempefio laboral, y se
correlaciona negativamente con el agotamiento laboral; (2) el capital
psicoldgico tiene un efecto predictivo negativosobre el agotamiento laboral y
un efecto predictivo positivo sobre el desempeiiolaboral, y (3) el capital

psicologico juega un papel mediador en la relacion entre la IE y el agotamiento
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/ desempefio laboral. Los resultados de este estudio pueden contribuir a
desarrollar las teorias de la IE en el campo del comportamiento organizacional.
En cuanto a las empresas, mejorar la IE de losempleados ayudara a mejorar
su capital psicolégico, y un capital psicoldégico elevado conducira a un

rendimiento laboral positivo y a un menor desgaste laboral.

La teoria de la organizacion moderna considera la |.E.de capacidades
gue ayudan a las organizaciones y desarrolla una vision de competitividad. Asi
mismo posibilita a los lideres organizacionales comprometerse entusiasmo
con vision y dinamizar la organizacion integrante para lograr la vision. Ugoani
(2016) investigd sobre Para maximizar la competitividad. Las organizaciones
utilizan modelos para simplificar y aclarar el pensamiento, para identificar
aspectos importantes, sugerir explicaciones y predecir consecuencias, Yy
explorar otras areas de desempefio que, de lo contrario, quedara oculto en un
exceso de palabras. La investigacion de la encuesta. El disefio se utiliz6 para
determinar el vinculo entre las emociones, inteligencia y competitividad
organizacional. El estudio encontré que la l.E. incide y conduce una relacion

positiva con competitividad organizacional.

En la hipotesis especifica 1, se rechazo la hipétesis nula debido a que
el valor de P = 0,001 <0,05, podemos confirmar a un nivel de significancia de
0,05 que existe evidencia estadistica de una relacién entre el factor
interpersonal y el clima laboral. Estos resultados sugieren que existe una
correlacion entre las variables de estudio que representan el Cl y el ambiente
de trabajo. Segun Cejudo y Lépez (2017), estudiaron la importancia de la I.E.
en la practica docente. Se realiz6 un estudio de 196 docentes para evaluar la
importancia de la variable dimensiones de la |.E., obtener el componente
interpersonal y concluir que se comprueba la existencia de una correlaciéon
significativa entre ambas variables que representan los niveles altos y bajos
obtenidos en la dimensién interpersonal. |.E.

Asi mismo en la Hipétesis especifica 2; como el valor p=0.001< 0.05 se
rechaza la HO y podemos afirmar, a un nivel de significancia del 0.05se
encontré evidencia de naturaleza estadistica de que esta presente una

correlacion entre el cociente intrapersonal y el clima laboral del docente.
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En la Hipoétesis especifica 3; el valor p=0.000< 0.05 se llega no
comprobar laHO y podemos afirmar, a un nivel de significancia del 0.05 % que
existe evidencia de caracter estadistico que esté presente correlacion entre el
cociente de adaptabilidady ajuste; y el clima laboral de los docentes, es
importante la capacidad de adaptacion, sobre la capacidad de controlar las
inteligencias emocionales y la idea esencial de esta competencia no es
reprimir los sentimientos, sino obtenerel equilibrio o la templanza, cuando se
considera que mientras los sentimientos estan demasiado apagados, inventan
el aburrimiento y la distancia, incluso cuando estan fuera de control y son
demasiado intensos y cronicos, llegan a serpatologicos, como inmovilizar la
desesperacion, la tension abrumadora, la rabiay la agitacion maniaca.
(Shapiro, 1997).

En la Hipotesis especifica 4: como el valor p=0.000< 0.05 se rechaza la
hipétesis nula y podemos afirmar, que por obtener un indice de significancia
del 0.05 hay los suficientes indicios y muestras estadisticos de que hay
correlacion entre el cociente de manejo del estrés y la el clima laboral de los
docentes. Al respecto Barbaran (2016) investigdo sobre I.E. y habilidades
sociales y concluy6 que la |.E. y las habilidades sociales presentan correlacion
significativa, puesto que la correlacién fue de 0.635 y p< 0.05. Asi mismo
encontro relacion significativa entre componente interpersonal, intrapersonal,
adaptabilidad, manejo de estrés y estado de animo con las habilidades de I.E.

En la Hipotesis especifica 5: Como el valor p=0.000< 0.05 se rechaza
la hip6tesis nula y podemos afirmar, en cuanto a lo que la significancia del 0.05
representa, que hay evidencias estadisticas de que hay correlacion entre el
estado de &nimo y el clima laboral de los docentes, coincidiendo con Abarca et
al., (2020) investigaronsobre I.E. y burnout en docentes, se realiz6 con una
muestrade 294 docentes; utilizaron escala de I.E. y los resultados encontraron
determinada la existencia de una conexion de la I.E. y burnout en docentes.
Por otro lado, para los resultados de los docentes en el que expresansus
propias emociones con resultados significativos y si los docentes realizaron
estudios de segunda especialidad, diplomados presenta significatividad y los

docentes contratados no fueron significativos.
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VI. Conclusiones

Primera

Se comprobd la existencia de relacion significativa en relaciéon a la inteligencia

emocional de los docentes y el clima laboral en tiempos de confinamiento por Covid

19 en docentes, Lurin LimaPeru. Puesto que Rho = 0.789** representando una

elevada relacion positiva y significativa, en razén a una p = 0.000 (p<0.05).

Segunda

Existe relacion significativa entre el cociente de inteligencia intrapersonal de
losdocentes y el clima laboral en tiempos de confinamiento por Covid 19 en
docentes, Lurin Lima Perd. Puesto que Rho = 0.745* representando alta
relacion positiva y significativa, debido a una p = 0.000 (p<0.05).

Tercera

Existe relacion significativa entre el cociente de inteligencia interpersonal de
losdocentes y el clima laboral en tiempos de confinamiento por Covid 19 en
docentes, Lurin Lima Perl. Puesto que Rho = 0.748** representando alta
relacion positiva y significativa, debido a una p = 0.000 (p<0.05).

Cuarta

Existe relacion significativa entre el cociente de adaptabilidad y ajuste los
docentes y el clima laboral en tiempos de confinamiento por Covid 19 en
docentes, Lurin Lima Perd. Puesto que Rho = 0.744** representando alta
relacion positiva y significativa, debido a una p = 0.000 (p<0.05).

Quinta

De la misma forma en el caso de la relacién entre el cociente de manejo del
estrés de los docentes y el clima laboral en tiempos de confinamiento por
Covid 19 en docentes, Lurin Lima Perd. Puesto que Rho = 0.718*
representando alta relacidon positiva y significativa, debido a una p = 0.000
(p<0.05).

Sexta

Incidiendo el mismo resultado entre el cociente de estado general de &nimo

de losdocentes y el clima laboral de la IE, UGEL 01 — S.J.M. Puesto que Rho =
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0.733**representando alta relacion positiva y significativa, debido a una p =
0.000 (p<0.05).
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VIl. Recomendaciones

Primera
Es prudente recomendar al directos que desarrolle estrategias de
retroalimentacion, participar de reuniones frecuentes y atender a los
comunicados con prontitud y reducir los bajos niveles encontrados en
comunicacién del clima laboral. Asi mismo, el director y su equipo debe revisar
las normas, el reglamento interno, socializar documentos de acompafamiento
y monitoreo para mejorar los nivelesde estructura de clima laboral. El directivo
debe promover la identidad, innovacion, liderazgo, motivacion y recompensa
y toma de decisiones y de estemodo mejorar los niveles de clima laboral.

Segunda
Se recomienda al director organizar talleres para docentes de mejora de
comprension emocional de si mismo, autorrealizacidn, independencia y de
estemodo mejorar el componente intrapersonal.

Tercera
Se recomienda al director organizar talleres para docentes de mejora de
empatia, relaciones interpersonales, responsabilidad social y asi mejorar los
niveles de componente interpersonal encontrados en la presente
investigacion.

Cuarta
Se recomienda al director organizar talleres para docentes de mejora de
nivelesde solucion de problemas y flexibilidad de la dimension adaptabilidad y
ajuste; en razon a los disminuidos niveles presentes en la presente
investigacion.

Quinta
Se recomienda al director organizar talleres para docentes de mejora de
tolerancia a la tensién y control de impulsos y asi mejorar los niveles de
manejodel estrés de los docentes.

Sexta
Se recomienda al director organizar talleres para docentes de mejora de los
indicadores de felicidad y optimismo que se encuentra con bajos niveles en

los docentes en el presente estudio.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

TITULO: La inteligencia emocional en el docente y su relacion con el clima laboral en tiempos de confinamiento por Covid 19 en
docentes, Lurin Lima Peru.

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

INDEPENDIENTE: (X): Inteligencia Emocional

Dimensiones

Indicadores

Items / indices

Problema general:
¢ Qué relacion existe entre la

inteligencia emocional y el
clima laboral de los docentes
en tiempos de confinamiento
por Covid 19 en docentes,
Lurin Lima Peru.?

Problemas Especificos:
PEL. ¢ Qué relacion existe

entre el cociente de

Objetivo General.
Determinar la relaciéon que

existe entre la inteligencia
emocional y el clima laboral
en tiempos de
confinamiento por Covid 19
en docentes, Lurin Lima
Peru.

Objetivos especificos:
OEL1. Describir la relacion
entre el cociente

de

Hipotesis General:

Existe relacion significativa
entre el la inteligencia
emocional y el clima laboral en
tiempos de confinamiento por
Covid 19 en docentes, Lurin
Lima Perd.

Hipotesis especificas:

HE1. Existe relacion

significativa entre el cociente
de inteligencia intrapersonal de

I. Componente 1.1. Comprensién emocional de
intrapersonal si mismo
1.2. Asertividad
1.3. Autoconcepto
1.4. Autorrealizacion
1.5. Independencia
Il. Componente 1.6. Empatia
interpersonal 1.7. Relaciones interpersonales

1.8. Responsabilidad social

Coeficientes extraidos

de

la calificacion del

Test de Inteligencia
Emocional de BarOn




inteligencia intrapersonal y el
clima laboral en tiempos de
confinamiento por Covid 19
en docentes, Lurin Lima
Pera?

PE2 ¢Qué relacion existe
entre el cociente de
inteligencia interpersonal y el
clima laboral en tiempos de
confinamiento por Covid 19
en docentes, Lurin Lima

Peru?

PE3 ¢Qué relacion existe
entre el cociente de
adaptabilidad y ajuste de los
docentes y el clima laboral
en tiempos de confinamiento
por Covid 19 en docentes,

Lurin Lima Pera?

PE4 ¢Qué relacion existe
entre el cociente de manejo
del estrés de los docentes y

inteligencia intrapersonal y

el clima laboral de los
docentes en tiempos de
confinamiento por Covid 19

en docentes, Lurin Lima

Peru

OE2. Describir la relacién
entre el cociente de
inteligencia interpersonal y
el clima laboral en tiempos
de confinamiento por Covid
19 en docentes, Lurin Lima

Peru.

OE4. Describir la relacion
entre el cociente de manejo
del estrés y el clima laboral
de los docentes en tiempos
de confinamiento por Covid
19 en docentes, Lurin Lima
Peru.

los docentes y el clima laboral
en tiempos de confinamiento
por Covid 19 en docentes,
Lurin Lima Perd.

HE2.

significativa entre el cociente

Existe relacion
de inteligencia interpersonal de
los docentes y el clima laboral
en tiempos de confinamiento
por Covid 19 en docentes,

Lurin Lima Perq.

HE3.

significativa entre el cociente

Existe relacion
de adaptabilidad y ajuste los
docentes y el clima laboral de
en tiempos de confinamiento
por Covid 19 en docentes,
Lurin Lima Perq.

HE4. Existe relacion
significativa entre el cociente

I1l. Componente de
adaptabilidad y
ajuste

3.1. Solucién de problemas
3.2. Prueba de la realidad
3.3. Flexibilidad

IV. Componente de

manejo del

estrés

4.1. Tolerancia a la tension.

4.2. Control de los impulsos

V. Componente
del estado de
animo general

5.1. Felicidad
5.2. Optimismo

DEPENDIENTE: (Y): Clima Laboral

Dimensiones

Indicadores

Items / indices
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el clima laboral en tiempos
de confinamiento por Covid

OE5. Describir la relaciéon
entre el cociente de estado
general de animo y el clima
laboral de los docentes en

de manejo del estrés y el clima
laboral de en tiempos de

|. Comunicacion

1.1. Buena comunicacion entre

comparieros.

1.2. Retroalimentacion
1.3. Recibir informacién
oportuna.

ITEMS.

1. 5,12,32,33, 34

19 en docentes, Lurin Lima
Peru??

PE5 ¢Qué relacion existe
entre el cociente de estado
general de é&nimo de los
docentes y el clima laboral
en tiempos de confinamiento
por Covid 19 en docentes,
Lurin Lima Pera?

tiempos de confinamiento
por Covid 19 en docentes,
Lurin Lima Peru.

confinamiento por Covid 19 en
docentes, Lurin Lima Peru.

HES. relaciéon

significativa entre el cociente

Existe

1.4. Reuniones frecuentes de

coordinacién
1.5. Atencion a los
comunicados del jefe.

de estado general de &nimo de
los docentes y el clima laboral
en tiempos de confinamiento
por Covid 19 en docentes,

Lurin Lima Per.

II. Conflicto y
cooperacion

2.1. Buenas relaciones

2.2. Sana competencia

2.3. Expresién del punto de
vista personal aunque
contradiga a los demés.

2.4. Recibir apoyo de otras
areas.

2.5. Contar con los compafieros
en el trabajo.

II. 15, 21, 35, 40, 43
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I1l. Confort.

3.1. Ambientes adecuadamente
limpios

3.2. Contar con un ambiente
organizado en la
institucion.

3.3. Satisfaccion en el ambiente
de trabajo.

3.4. Distribucion fisica del area
permite trabajar cémoda
y eficientemente

.19, 38,42,51,7
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IV. Estructura.

4.1.

4.2.
4.3.

4.4.

4.5.

4.6.

4.7.

Nivel adecuado para toma
de decisiones.
Normas y reglas claras
Uso de tramites permiten
facil atencion.
Prevencioén de problemas
que se presentan
Conocimiento de las
tareas o funciones a
realizar
Evaluacion adecuada del
trabajo.

Correspondencia de las
tareas a la funcion.

IV. 3, 8, 2, 24, 39, 48

V. Identidad.

5.1.

5.2.

5.3.

Interés por el desarrollo de
su institucion.
Compromiso con la
institucion.

Contribuir al éxito de su

organizacion. 5.4. Gusto por
formar parte de la
organizacion

V. 10, 11, 13, 23.

-14 -




VI. Innovacion.

6.1. Iniciativa de los
comparieros para solucion
de problemas.

6.2. Permiso para ser creativo e
innovador en las

VI.6, 22, 52,44, 50

soluciones de problemas
laborales.

6.3. Adaptacion a los cambios.
6.4. Innovacion como

caracteristica de la
organizacion.

6.5. Se considera las nuevas
ideas de sus compafieros.
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VII. Liderazgo.

7.1.

7.2.

7.3.

7.4.

7.5.

7.6.

7.7.

Disponibilidad del jefe
cuando se le necesita.
Manejo adecuado de

conflictos
Ambiente laboral

agradable

Reuniones frecuentes
para coordinar aspectos
de trabajo.
Supervisién constante del
personal

Directivos crean

condiciones adecuadas
para el desarrollo de la
organizacion.

Apoyo a los esfuerzos
realizados.

VII. 1, 4, 3, 14, 25, 29,
46, 45, 41
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7.8. Obtiene informacion
antes de tomar
decisiones.

7.9. Valoracion del trabajo
realizado
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VIIl. Motivacién.

8.1 Buen trato en la institucién

8.2 Desarrollo de capacidades.

8.3 Existencia de incentivos
laborales para mejorar el
trabajo.

8.4 Presencia reciente de
actividades recreativas

VIII.28, 47, 20, 17

IX Recompensa.

8.1.

8.2.

8.3.

Ofrecimiento de beneficios
adecuados

Reconocimiento de una buena
labor

Distribucion de estimulos y
premios de forma justa

IX. 16, 36, 41,

X. Remuneraciéon

9.1.
9.2.

9.3.

9.4.

Pago a tiempo

Equidad en las
remuneraciones.
Satisfaccion de necesidades
basicas

Salarios y beneficios
razonables.

X. 18, 37,55, 53,54
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9.5. Remuneracion acorde al trabajo

realizado

XI. Toma de
decisiones

10.2. Esfuerzo del jefe busca lograr

los objetivos.
10.3. Existencia de métodos para
evaluar la calidad de atencion

10.4. Participacion de la toma
de decisiones 10.5.
Contribucién al éxito de la

XI.

9, 26, 30, 31,

INDICES:

. Totalmente en

desacuerdo. (TED)

organizacion

2. En desacuerdo.
.(ED)

desacuerdo.

(NDNED)

4. De acuerdo. (DA)
5.Totalmente de
acuerdo.(TDA)

METODO Y DISENO

POBLACION

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA

La presente investigacion, puede ser
tipificada como un estudio de relacion
entre la variable A y B, que es de tipo
correlacional.

DISENO: consideramos que sigue un
disefio correlacional, por cuanto este
tipo de estudio esta interesado en
determinar la relacién existente entre
las dos variables.

La poblacién esta constituida por el siguiente

cuadro:

Institucién Educativa

Docentes

1.- Se utilizo el
Inventario de

Inteligencia emocional de BarOn,

compuesto por 133 items, cuyos

componentes de Inteligencia

emocional son:

* Intra personales

* Inter personales

» Adaptabilidad

* Manejo del estrés

+ Estado de animo general

Se usara la Correlacion de Pearson,
que presenta la siguiente formula:

)

rxx;= (Qi—Xi)(Xj—Xj
(n—1)Sx,Sx;

-19-
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Se utiliza el estadistico de correlacion:

o, = K X)X =X
(n=1)Sx,5x,

)

I.E. N° 6008 “José 50
Antonio Dapelo”, Lurin,
de la UGEL 01 S.J.M.

=NTE. Cuadro de personal de la Instituci

cativa N° 6008 “José Antonio Dapelo”, L
L 01 -S.J.M.

onal
urin,

2.- Asimismo se aplicé el instrumento
de Clima Laboral a los docentes del
|.E., la cual evalla 11 dimensiones del
clima laboral en las organizaciones.
3.- Técnica de procesamiento de
datos, y su instrumento las tablas de
procesamiento de datos para tabular, y
procesar los resultados de las
encuestas a los alumnos, a través del
software SPSS 19-version

-20-



Anexo 2: Operacionalizacion de las variables

Operacionalizacion de la variable inteligencia emocional Test de BarOn

Definicién Definicién Dimensién Indicador items Escalay Niveles y rangos
conceptual operacional valores




Se ha concentrado

mucho en la
investigacion,
especialmente en la
investigacion
psicoldgica. Se
considera como uno de
los elementos cruciales
de una vida exitosa, as
como del bienesta

psicolégico (Goleman
1995).

Est4 determinado po
la medicibn de Ig
variable inteligencig
emocional, mediantg
sus dimensiones de |3
variable, mediante un
instrumento con escalg
de Likert.

Interpersonal

Intrapersonal

Adaptabilidad

Comprension Emocional
de si mismo (CM)
Seguridad (SE)
Autoestima (AE)
Autorrealizacion (AR)
Independencia (IN)

Relaciones
Interpersonales (RI)
Responsabilidad Social
(RS)

Empatia (EM)

Solucion de problemas
(SP)

Prueba de la realidad
(PR)

Flexibilidad (FL)

Tolerancia a la tensiéon
(TT)

7.9, 23, 35, 52, 63, 88,
116, 22, 37, 67, 82,
96,111, 126, 11, 24, 40,

56, 70, 85, 100, 114, 129,

6, 21, 36, 51, 66, 81, 95,
110, 125, 3, 19, 32, 48,
92,107, 121

10, 23, 31, 39, 55, 62, 69,

84, 99, 113, 128, 16, 30,

46, 61, 72, 76, 90, 98,
104, 119, 18, 44, 55, 61,
72, 98,119, 124

1, 15, 29, 45, 60, 75, 89,
118

8, 35, 38, 53, 68, 83, 88,
97, 112, 127

14, 28, 43, 59, 74, 87,
103, 131

Rara vez o nunca =
1
Pocas veces =2
A veces =3
Muchas veces=4
Con mucha

frecuencia=5

Adecuado
Moderado
Inadecuado




Manejo de Estrés




general

Estado de animo en

(Ch

Felicidad (FE)

Control de los impulsos

Optimismo (OP)

4, 20, 33, 49, 64, 78, 93,

108, 122
13, 27, 42, 58, 73, 86,
102, 117, 130

2,17,31,47,62,77, 91,
105, 120

11, 20, 26, 54, 80, 106,
108, 132,133

Operacionalizacion de la variable clima laboral

Definicién conceptual

Definicién operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala

Segun Picoy (2015), el
clima laboral es un
conjunto de propiedades
del ambiente laboral,
percibidas directamente o
indirectamente por los

Esta determinado por la
medicién de la variable
clima laboral, mediante
sus dimensiones de la
variable, mediante un

VIII.

Comunicacién

1.6. Buena comunicacion entre comparieros.
1.7. Retroalimentacion
1.8. Recibir informacién oportuna.

1.9. Reuniones frecuentes de coordinacién

1.10. Atencién a los comunicados del jefe.

Totalmente en desacuerdo =1
(TED) En desacuerdo =2 (ED)

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo =3
(NDNED)

4

De acuerdo =




empleados, que se supone
son una fuerza que influye
en la conducta del mismo.

instrumento con escala de
Likert.

(DA)
=5
(TDA)

Totalmente de acuerdo

IX. Conflicto y cooperacion

X. Confort.

9.1. Buenas relaciones

9.2. Sana competencia

9.3. Expresion del punto de vista personal
aunque contradiga a los demas. 9.4.
Recibir apoyo de otras areas.

9.5. Contar con los compafieros en el
trabajo.

10.1. Ambientes adecuadamente limpios

10.2. Contar con un ambiente organizado en la
institucion.

10.3. Satisfaccion en el ambiente de trabajo.

10.4. Distribucion fisica del area permite
trabajar cémoda y eficientemente

10.5.




Xl. Estructura.

11.1. Nivel adecuado para toma de
decisiones.

11.2. Normas y reglas claras

11.3. Uso de tramites permiten facil atencion.

11.4. Prevencion de problemas que se
presentan

11.5. Conocimiento de las tareas o funciones
a realizar

11.6. Evaluacion adecuada del trabajo.

11.8.

11.7. Correspondencia de las tareas a la
funcién.

XIl. ldentidad.

12.1. Interés por el desarrollo de su
institucion.

12.2. Compromiso con la institucion.

12.3. Contribuir al éxito de su organizacion.

12.4. Gusto por formar parte de la
organizacion

12.5.




XIIl. Innovacién.

13.1. Iniciativa de los compafieros para
solucién de problemas.

13.2. Permiso para ser creativo e innovador
en las soluciones de problemas
laborales.

13.3. Adaptacion a los cambios.

13.4. Innovacién como caracteristica de la
organizacion.

13.5. Se considera las nuevas ideas de sus
comparieros.

13.6.

XIV. Liderazgo.

14.1. Disponibilidad del jefe cuando se le
necesita.

14.2. Manejo adecuado de conflictos

14.3. Ambiente laboral agradable

14.4. Reuniones frecuentes para coordinar
aspectos de trabajo.

14.10.

14.5. Supervision constante del personal
14.6. Directivos crean  condiciones

adecuadas para el desarrollo de la
organizacion.

14.7. Apoyo a los esfuerzos realizados.

14.8. Obtiene informacion antes de tomar
decisiones.

14.9. Valoracion del trabajo realizado




VIII. Motivacién.

8.5 Buen trato en la institucion

8.6 Desarrollo de capacidades.

8.7 Existencia de incentivos laborales para
mejorar el trabajo.

8.8 Presencia reciente de actividades
recreativas

IX Recompensa.

8.4.

8.5.
8.6.

Ofrecimiento de beneficios adecuados

Reconocimiento de una buena labor
Distribucién de estimulos y premios de forma
justa

8.7.

XIl. Remuneracién

9.6.
9.7.
9.8.
9.9.

Pago a tiempo

Equidad en las remuneraciones.
Satisfaccion de necesidades basicas
Salarios y beneficios razonables.

9.10. Remuneracion acorde al trabajo realizado

XIIl. Toma de decisiones

10.6. Esfuerzo del jefe busca lograr los objetivos.

10.7. Existencia de métodos para evaluar la

calidad de atencién

10.8. Participacion de la toma de decisiones

10.9. Contribucién al éxito de la organizacion




Anexo 3: Instrumentos de investigacion

INVENTARIO DE INTELIGENCIA EMOCIONAL (BARON, 1997, TRADUCIDO POR
ABANTO, HIGUERAS Y CUETO, 2000)

Evaluacidn de la inteligencia emocional a traves del inventario de Bartn (1-CFE)

Naombre: Edad: Sexo:

Coupacion: Especialidad: Fecha:

Inventaric de inteligencia emocional (BarOn)

Introduwcciin

Este cuestionano contiene una sere de frases coras que permiten hacer una descripcion de 4
mismofa) Para elo. debes indicar en qué medida cada una de las aracones que aparecen a conti-
nuacion es verdadera, de acwverdo a como le sienles, piensas o actuas la mayoria de las veces, Hay
cinco respueslas por cada frase.

Rara ves o nunca es mi caso
Pocas veces es mi caso
Aveces es mi caso

Muchas veces es mi caso

N

Con muocha frecuencia o sEempre s mi Caso.

Instrucciones

Lee cada una de las frases y selecciona UMA de las cinco altermativas, la gue sea mas apropiada para
1. seleccionando el ndmero (del 1 al 5) que coresponde a la respuesta que escogisle segun sea lu
caso. Marca conun aspa el nameso.

Si alguna de las frases no tiene que ver conligo, igualmente responde teniendo en cuenta como le
senlirias, pensarias 0 acluarias si esluvieras en esa siluacion, Nolards que algunas frases no le pro-
parcignan toda la informacidn necesaria; aungue no eslés seguro(a) selecciona la respuesia mas ade-
cuada para U No hay respuesias “cofreclas ~ o Tingoreclas’, ni respuestas “buenas”™ o “malas”
Responde honesla y sinceramente de acuerdo a como eres, NO como le gusiaria ser. no como le gus-
laria que olros le vieran, NO hay limite de iempo, pero, por favor, rabaja con rapidez y asegurate de
responder a TODAS las oraciones.

1, Para superar las dificullades que se me presentan aclio paso a paso,
2. Es durg para mi disfrutar de la vida,

3. Prefiero un trabajo en el que se me diga casilodo o gue tlengo que hacer,
4, Zé como enfrentar los problemas mas desagradables,

5. Me agradan las personas gue congzco.

6. Tralo de valorar y darle & mejor senlido a mi vida,

7. Me resulta relativamente facil expresar mis senlimienios,

8. Trato de ser realista, no me gusia fantasear ni sofar despiertofal.

a Reconozco con facilidad mis emociones,

10, Soy incapaz de demostrar afeclo,

11, Me sienlo seguroja) de mi mismola) en la mayoria de siluaciones,
12, Tengo la sensacidn de que algo no esta bien en mi cabeza,

13 Tengo problemas para controlarme cuando me engjo.

14, Me resulla dificil comenzar cosas nuevas,



18:

16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.

24,
25.
26.
27.
28.
29.
30.
31,

32,
33,
34,
35,
36.
37,
38,
39,
40.
41.
42,
43
44.
45,
46.
47.
48.
49,
50.
51,
52
53,
54,
55,
56,
57.
58,
59,
60.

Cuando enfrento una situacion dificil me gusta reunir toda la informacion gque pueda
sobre ella.

Me gusla ayudar a la gente.

Me es dificil sonreir.

Soy incapaz de comprender como se sienten los demas.

Cuando trabajo con otros tiendo a confiar mas en sus eas que en las mias.
Creo que puedo controlarme en situaciones muy dificiles.

Realmente no sé para que soy bueno(a).

No soy capaz de expresar mis ideas.

Me es dificil compartir mis sentimientos mas intimos con ks demas.

No tengo confianza en mi mismo(a).

Creo que he perdido la cabeza.

Soy optimista en la mayoria de las cosas que hago.

Cuando comienzo a hablar me resulla dificil detenerme.

En general, me resulta dificil adaptarme,

Me gusla tener una vision general de un problema antles de intentar solucionarlo.
No me molesta aprovecharme de los demas. especialmente si se lo merecen,
Soy una persona baslante aleqre y optimista,

Prefiero que otros tomen decisiones por mi.

Puedo manejar sduaciones de estrés, sin ponerme demasiado nerioso.
Pienso bien de las personas.

Me es dificl entender comao me siento.

He logrado muy poco en los dlimos anos.

Cuando estoy enopdo(a) con alguien se ko puedo decir.

He terido expenencias extranas que no puedo explicar.

Me resulta facil hacer amigos{as).

Me tengo mucho respeto.

Hago cosas muy raras.

Soy impulsivola). y eso me trae problemas.

Me resulla dificil cambiar de opinion.

Soy bueno para comprender los sentimienios de las personas.
Lo pnmero que hago cuando lengo un problema es delenerme a pensar.
Ala gente le resulla dificil confiar enmi.

Estoy contentala) con mi vida.

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

Mo puedo soporiar el estrés,

En mivida no hago nada malo.

Ma disfrulo lo que haga

Me resulta dificil expresar mis sentimientos mas intimas.

La gente no comprende mi manera de pensar.

Generalmente espero lo mejar.

Mis amigos me confian sus inlimidades.

Mo me siento bien conmigo mismao(a).

Percibo cosas extranas gue los demas no ven.

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

Me resulta facil adaplarme a stuaciones nuevas.

Cuando inlento resalver un problema analizo todas las posibles soluciones v luego escop

la gque considero mejor.



61.

62.
63.
64.
65.
GE.
67.
64.
69.
1o
T
72
13
4.
5.
T6.
.

TE.
7.
BO.

B1.
B2.
B3.
B4,
B5.
BE.
&7
BB.
Ba.

a0.
a1.
92
a3
94.
a5,
96.
ar.
98.
aq.

100
101.
102
103
104.
105

106

Evaluacion de fa inteligencia emocional a través del imventario de Barln (0-CE)

Me delendria v ayudaria a un nino que llora por encontrar a sus padres, aun cuando
luviese algo que hacer en ese momenlo.

Soy una persona divertida.

Soy consciente de como me siento.

Siento que me resufta dificl controlar mi ansiedad.

Mada me perturba.

Mo me entusiasman mucho mis intereses.

Cuando estoy en desacuerdo con alguen soy capasz de decirselo.

Tengo tendencia a fantasear y a perder contaclo con lo que ocurre a mi alrededor.
Me es dificil levarme con los demas.

Me resulta dificil aceptarme tal como soy.

Me siento como =i estuviera separadofa) de mi cuerpo.

Me importa ko que puede sucederle a los demas.

Soy impaciente.

Puedo cambiar mis viejas costumbres.

Me resulta dificil escoger la mepor solucion cuando tengo que resolver un probkema.
Si pudera violar ka ley sin pagar las consecuencias, lo haria en delerminadas siluacones.
Me deprimo.

Sé como mantener la calma en siluaciones dificiles.

Munca he mentido.

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

Trato de continuar y desarrollar agquedlas cosas que me divierten.

Me resulla dificil decir “no” aungue ternga el deseo de hacerlo.

Me dejo llevar por miimaginacion y mis fantasias.

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

Tengo reacciones fuerles, inlensas . gue son dificiles de controlar,

En general. me resulla dificil realizar cambios en mi vida cotidiana.

Soy consciente de lo que me estd pasando. aun cuando estoy alterado(a).
Para poder resolver una stuacion que se presenta. analizo todas las posibilidades
exislentes.

Soy capaz de respelar 4 los demas.

Mo estoy muy contento(a) con mivida.

Prefiero sequir a otros a ser lider.

Me resulla dificil enfrentar las cosas desagradables de la wida.

Munca he violado la ley

Disfrulo de las cosas que me interesan.

Me resulla redativamente facil decire a la gente lo que pienso.

Tendo a exagerar.

Soy sensible ante s sentimientos de las olras personas.

Mantengo buenas relaciones con los demas.

Estoy conlenlofa) con mi cuerpo

S0y und persona muy extrana.

Soy impulsivola).

Me resulla dificil cambiar mis costum bres.

Considero que es muy imporianie ser un(a) ciudadano{a) que respela la ley.
Disfruto las vacaciones y los fines de semana.

En general tengo una aciiud postiva para lodo, 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 demds piensan que no me hago valer. que me falta firmeza.

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

113. Los demds opinan que soy una persona sociable.

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

115. Tengo pensamientos extranos que los demas no logran entender.

116. Me es dificil describir ko que siento.

117. Tengo mal cardcter.

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 demds 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 demads.

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 relacidn con mis amistades.

129 Haciendo un balance de mis puntos positivos y negativos me siento bien conmigo

mismo(a).
130. Tengo una tendencia a explotar de cdlera facimente.
131. Si me viera obligado(a) a dejar mi casa actual. me seria dificil adaptarme nuevamente.
132 En general. cuando comienzo algo nuevo tengo la sensacion de que voy a fracasar.

133 He respondido sincera y honestamente a las frases anteriores.

RESPUESTAS

1. 51. 101.
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30. 80. 130.
31. 81. 131.
32. 82. 132.
33. 83. 133.
34. 84. 134.
35. 85. 135.
36. 86. 136.
37. 87. 137.
38. 88. 138.
39. 89. 139.
40. 90. 140.
41. 91. 141.
42. 92. 142.
43. 93. 143.
44, 94. 144,
45. 95. 145.
46. 96. 146.
47. 97. 147.
48. 98. 148.
49. 99. 149.
50. 100. 150.

ANEXO 3: Instrumento de medicién del Clima Organizacional

Instrucciones
* Llenar el cuestionario con boligrafo. No se debe usar lapiz.

* El llenado del cuestionario es personal, anénimo y confidencial.
* Tener en cuenta que se tiene una sola opcion para llenar por cada una de las

preguntas. De manera obligatoria se debe de responder todas las preguntas.



* Es importante responder de manera franca y honesta ya que de esta manera se
permitira ayudar a mejorar la gestion de la organizacion de la Institucion
Educativa “Isaias Ardiles” del distrito de Pachacamac.

* Leer atentamente el contenido del mismo, atendiendo a cOmo se siente respecto
a los distintos aspectos encuestados, a partir de los Ultimos 3 meses, responder
posicionandose en alguna de las opciones que se presentan, encerrando con un

circulo el nimero de la escala que mejor describa su situacion:

Ejemplo:
1 2 3 4 5
Totalmente En Ni de acuerdo | De acuerdo Totalmente
endesacuerdo | desacuerdo ni en de acuerdo
(TED) (ED) desacuerdo (DA) (TDA)
(NDNED)

Datos generales
Institucion Educativa “José Antonio Dapelo” — Lurin, UGEL 01 — San Juan de

Miraflores.
El presente cuestionario tiene como objetivo realizar la medicion del estudio del
clima organizacional en la Institucién Educativa “José Antonio Dapelo” — Lurin,

UGEL 01 — San Juan de Miraflores

Tenga en cuenta que su opinién servira y permitirA mejorar la gestién de su
organizacion de la Institucion Educativa.

Antes de responder, debe tener en cuenta lo siguiente.
1. El cuestionario es anénimo y confidencial.

2. Es importante responder de manera franca y honesta.
3. Enfoque su atencién en lo que sucede habitualmente en la Institucion

Educativa, puede pensar en los ultimos tres meses de trabajo.

4. Llenar el cuestionario con boligrafo.

5. Tener en cuanta que se tiene una sola pocion para llenar por cada una de

las preguntas o enunciados.



6. Asegurese de responder todas las preguntas o enunciados.

7. Responder posicionandose en alguna de Is opciones que se presentan,
trazando un circulo en el enunciado que indigque lo que usted percibe en su
ambiente de trabajo.

8. La informacion sera recogida y analizada por el equipo técnico de clima

organizacional de su Institucion Educativa.

A continuacion presentamos un ejemplo de llenado:

 Mi jefe esta disponible cuando se le necesita.

1 2 3 4 5

Totalmente En Ni de acuerdo ni, De acuerdo | Totalmente

de acuerdo desacuerdo en de acuerdo

(TED) (ED) desacuerdo (DA) (TDA)
(NDNED)

TED Totalmente en desacuerdo ESCALA DE VALORACION

ED En desacuerdo a

NDNED Ni de acuerdo ni en desacuerdo %

DA De acuerdo z

TDA Totalmente de acuerdo Q| a < =
= w a [




1 Mi jefe esta disponible cuando se le necesita.

2 Los tramites que se utilizan en mi organizacién son
simples y facilitan la atencion.

3 Las decisiones se toman en el nivel en el que deben
tomarse.

4 Considero que el trabajo que realiza mi jefe inmediato para
manejar conflictos es bueno.

5 Existe una buena comunicacion entre mis compafieros de
trabajo

6 Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la
solucién de problemas.

7 Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente
laboral agradable

8 Las normas y reglas de mi organizacion son claras y
facilitan mi trabajo

9 Los esfuerzos de los jefes se encaminan al logro de
objetivos de mi institucion educativa.

10 | Me interesa el desarrollo de mi institucion educativa

11 | Estoy comprometido con mi institucion educativa

12 | Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o
mal mi trabajo

13 | Mitrabajo contribuye directamente al alcance de los
objetivos de mi institucién educativa.

14 | Mi jefe inmediato se reline regularmente con los
trabajadores para coordinar aspectos de trabajo.

15 | Existe sana competencia entre mis compafieros.

16 | Considero que los beneficios que me ofrecen en mi trabajo
son los adecuados

17 | Se han realizado actividades recreativas en los Ultimos
seis meses

18 | Recibo mi pago a tiempo




19 | Lalimpieza de los ambientes es adecuada.

20 | Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer
mejor mi trabajo.

21 | Mantengo buenas relaciones con los miembros de mi
grupo de trabajo.

22 | Se me permite ser creativo e innovador en las soluciones
de los problemas laborales.

23 | Me siento a gusto de formar parte de la Organizacion.

24 | Mi institucion educativa se encuentra organizada para
prever los problemas que se presentan.

25 | El jefe del servicio supervisa constantemente al personal.

26 | Existen formas o métodos para evaluar la calidad de
atencion en mi organizacion.

27 | Conozco las tareas o funciones especificas que debo
realizar en mi organizacion.

28 | Recibo buen trato en mi institucién educativa.

29 | Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones
adecuadas para el progreso de mi organizacion.

30 | En mi organizacion participo en la toma de decisiones.

31 | Mi contribucién juega un papel importante en el éxito de mi
organizacion de salud.

32 | Lainformacion de interés para todos llega de manera
oportuna a mi persona.

33 | Las reuniones de coordinacién con los miembros de otras
areas son frecuentes

34 | Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes.

35 | En mi equipo de trabajo, puedo expresar mi punto de vista,
aun cuando contradiga a los demas miembros.

36 | En mi institucién educativa, reconocen habitualmente la
buena labor realizada

37 | Existe equidad en las remuneraciones

38 | Existe un ambiente organizado en mi institucion educativa.

Mi trabajo es evaluado en forma adecuada.
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39 | Las otras areas o servicios me ayudan cuando las
necesita.
40 | Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma
justa.
41 | En términos generales, me siento satisfecho con mi
ambiente de trabajo
42 | Puedo contar con mis comparieros de trabajo cuando los
necesito
43 | Lainnovacion es caracteristica de nuestra organizacion.
44 | Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de
tomar una decision
45 | Mi jefe inmediato apoya mis esfuerzos
TED Totalmente en desacuerdo @] [m)] < <
Ll w 0 (] [a]
ED En desacuerdo = % =
NDNED Ni de acuerdo ni en desacuerdo %
DA De acuerdo
TDA Totalmente de acuerdo
46 | El trabajo que realizo permite que desarrolle al maximo
todas mis capacidades
47 | Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion
48 | El trabajo que realizo es valorado por mi jefe inmediato.
49 | Es facil para mis compafieros de trabajo que sus nuevas
ideas sean consideradas.
50 | Considero que la distribucion fisica de mi area me permite !
trabajar comoda y eficientemente
51 | Miinstitucion es flexible y se adapta bien a los cambios.
52 | Mi salario y beneficios son razonables.
53 | Miremuneracién es adecuada en relacién con el trabajo
que realizo.
54 | Mi remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo
que realizo.
55 | El sueldo que percibo satisface mis necesidades basicas.

Agradecemos su participacion y colaboracién
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