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PRESENTACION

Sefiores miembros del Jurado, presento ante ustedes la tesis titulada “Inteligencia
Emocional y el Clima Organizacional en el nivel primario de la Institucion
educativa Clorinda Matto de Turner-Cusco, 2017” con la finalidad de determinar la
relacion que existe entre la Inteligencia Emocional y el Clima Organizacional en la
Institucion educativa Clorinda Matto de Turner-Cusco, 2017, que se realizo
cumpliendo el Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo
con la intencién de obtener el grado académico de Maestro en Docencia Yy

Gestion Educativa.

Con lo mencionado Yy teniendo en consideracion lo realizado se cumple con los

requisitos de aprobacion.

La autora
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RESUMEN

En la presente investigacion se tiene como objetivo determinar la relaciéon que
existe entre la Inteligencia Emocional y el Clima Organizacional en el nivel

primario en la Institucion educativa Clorinda Matto de Turner-Cusco, 2017.

La Metodologia que se uso para realizar el estudio fue el basico descriptivo,
con disefio no experimental correlacional, de tipo transversal; la poblacion
designada fue 43 educadores, los datos hallados fueron procesados haciendo uso
de la estadistica, para ello se tom@ en consideracion la primera variable
Inteligencia Emocional, para lo cual se utilizé la encuesta y el instrumento el
cuestionario valido De Baron y para la variable Clima Organizacional, también se
utilizé la misma técnica y el instrumento mencionado. Todo lo hallado fue
procesado en el programa estadistico SPSS. v. 23, donde se probd la hipotesis,
también se hall6 las tablas y gréficos estadisticos; considerando categorias y

resultados.

Lo hallado es que existe entre la Inteligencia Emocional una relacion significativa
con el Clima Organizacional en el nivel primario de la institucion educativa
Clorinda Matto de Turner-Cusco, esto se asume de los resultados hallado en la
tabla N° 03 donde el 39.53% de los docentes que tienen en promedio el manejo
de las habilidades emocionales ellos permiten generar un ambiente
organizacional regularmente adecuado, el 51.16% que considera que es bajo el
manejo emocional lo que genera un ambiente poco adecuado; del valor de tau b
de Kendall que es 0.766 y p=0.000<0.05 se asume que existe relacion entre

ambas variables.

PALABRAS CLAVES: Inteligencia Emocional, Clima Organizacional.



ABSTRACT

The objective of this research is to determine the relationship that exists between
Emotional Intelligence and Organizational Climate at the primary level at the

Clorinda Matto Educational Institution of Turner-Cusco, 2017.

The methodology used to carry out the study was the descriptive basic, with a
non-experimental correlational design, of a transversal type; the designated
population was 43 educators, the data found were processed using statistics, for
which the first Emotional Intelligence variable was taken into consideration, for
which the survey and the instrument were used the valid questionnaire De Baron
and for the variable Climate Organizational, the same techniqgue and the
mentioned instrument were also used. Everything found was processed in the
statistical program SPSS. v. 23, where the hypothesis was tested, statistical tables
and graphs were also found; considering categories and results.

The finding is that there is a significant relationship between Emotional Intelligence
and the Organizational Climate at the primary level of the educational institution
Clorinda Matto de Turner-Cusco, this is assumed from the results found in table
No. 03 where 39.53% of the Teachers who have on average the management of
emotional skills allow them to generate a regular organizational environment,
51.16% believe that it is under emotional management that generates an
inappropriate environment; of the value of tau b of Kendall which is 0.766 and p =
0.000 <0.05 it is assumed that there is a relationship between both variables.

KEY WORDS: Emotional Intelligence, Organizational Climate.



I. INTRODUCCION
1.1 Realidad problemaética

A nivel internacional se suscitan diversos aspectos, los cuales en algunos casos
motivan a las personas para desempefiar una funcién o una labor, asimismo
generan cierta emocion al ejecutarlo, lo que impulsa a que se cumpla con
mucha disposicion dicha labor, méas aun cuando se alcanza el objetivo

propuesto, tanto a nivel personal como laboral, se siente mayor satisfaccion.

Es importante puntualizar que todo trabajador diariamente pasa por una serie
de situaciones, positivas 0 negativas que hacen que su vida a diario viva
emociones distintas, los cuales con el estrés que encuentra en la situacion
laboral que vive se ve alterado, en muchas casos hasta desmotivado se muestra
frente a las circunstancias que se le presenta, sintiéendose frustrado, triste,
confundido, con mucho malestar, lo cual no le permiten hacer un trabajo
adecuado. A esto se suma la labor que desarrollan en la organizacion donde
deben de vivir en un ambiente donde los miembros puedan interrelacionarse
para poder alcanzar las metas comunes en los proyectos establecidos y que se
obtengan resultados adecuados, en el tiempo previsto; muchas veces esto
sobrepasa a las habilidades del trabajador y a la organizacién en conjunto,
generando en ellos desmotivacion, malestar, irritacibn y alteracion de sus

emociones.

De la clase trabajadora a nivel mundial, se sabe que mas de la tercera parte
presentan problemas emocionales que afectan su rendimiento laboral en el
trabajo, el poco cumplimiento de sus funciones, es necesario considerar que el
trabajo es una actividad humana que le genera dividendos, que le permiten
satisfacer sus necesidades, tanto propias como la de su familia, pero cuanto
este le resulta agotador o sus emociones se ven afectadas entonces siente
gue ya no desea continuar, generandose a raiz de ello diversos problemas que

le conllevan a presentar inestabilidad en su vida personal, laboral y social.
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En relacion a la realidad problematica local en institucion educativa Clorinda
Matto de Turner del nivel primario, se sabe que muchos docentes presentan
dificultades cuando tratan de comprender las emociones Yy sentimientos de los
otros, disfrutan muy poco de la actividades que ejecuta, no se ponen en el lugar
de los otros tampoco atienden sus necesidades, en cuanto al nivel de
cooperacibn  se asume que se presentan en poco nivel, en las reuniones
reaccionan de manera agresiva, controlan muy poco sus impulsos y cuando se
trata de su labor se estresan con rapidez a todo esto se suma que cuando se
desea trabajar de manera organizada dentro de la institucion, la estructura
propuesta es vertical generandose muy pocos espacios de conversacion
horizontal, existen poca autonomia en las acciones que le son encomendadas,
ademas el compromiso que asumen los trabajadores es minimo frente a las
diferentes comisiones que tienen que ser atendidas dentro del centro de

estudios.

También se visualiza que en cuanto a las normas establecidas que estan son
cumplidas de manera parcial, existiendo diferentes desavenencias entre los
educadores, en otros casos el conflicto se antepone mas que el logro de las
metas de la organizacion. Por cuya razon es necesario conocer la relacion que
existen entre las variables, debido a que si no se diagnostica esta situacion,
entonces no se podra superar en la institucion educativa las dificultades
presentadas en las relaciones interpersonales, la labor conjunta y en equipo mas
aun el bienestar de cada uno de los trabajadores en estudio; en otros estudios
en razon a lo hallado se propondran acciones que contribuiran a disminuir el

problema.
1.2 Trabajos previos

Para la consecucion y revision de las variables estudiadas Inteligencia
Emocional y Clima Organizacional se asumen los siguientes estudios, entre los

mas resaltantes:

A nivel internacional, se tienen las siguientes investigaciones planteadas, como

son lo realizado por Romero (2017) en su tesis Inteligencia Emocional y Clima
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Organizacional (Estudio realizado con los colaboradores de la Delegacion de
Recursos Humanos de una Institucion gubernamental de la zona de
Quetzaltenango) esta investigacion se realizo en la Universidad Rafael Landivar,
y se empled el disefio descriptivo para asi poder establecer cual es el vinculo
existente entre la inteligencia emocional y el clima organizacional, este estudio se
aplic6 a 32 pobladores, que conforma todo el universo. Para demostrar la
existencia de una relacion entre las variables de estudio se empled una prueba

estandarizada y un cuestionario.

De acuerdo a las conclusiones del autor, la asociacion que existe entre la
inteligencia emocional y el clima organizacional se observa que aquellos
individuos que lograron un nivel éptimo de inteligencia emocional, son las que
contribuyen de manera positiva con el clima laboral de la institucion, y para esto
emplean distintas estrategias, como la motivacion en los colaboradores y hacerles

saber que son una pieza importante en la institucion.

Las relaciones interpersonales, el liderazgo y la empatia son aspectos que estan
vinculados tanto a la inteligencia emocional como al clima organizacional, y son
fomentados en la organizacion a través de la programacion de diversas

actividades

Asi mismo por medio del proceso estadistico realizado se observd que en la
institucion existe un promedio de inteligencia emocional diestra, y que esto esta
vinculado al hecho de que algunos aspectos del clima organizacional no han sido
considerados de manera adecuada, ya que se observd la existencia de
favoritismos, no existen reconocimientos por los logros obtenidos, las
herramientas tecnolédgicas y los medios de comunicacién no son 6ptimos lo que

no permite desarrollar de manera plena sus funciones.

Loayza (2014) en su tesis la Inteligencia Emocional y la Satisfaccion Laboral en
los servidores, servidoras, que cuentan con nombramiento permanente de
Autoridad Portuaria de Guayaquil, realizado en la Universidad de Guayaquil
Facultad de Ciencias Psicologicas Ecuador, la presente investigacién cuenta con
un disefio no experimental; es tipo transversal; es correlacional; posee un enfoque

cuantitativo al ser una investigacion deductiva. Esta investigacion es descriptiva-
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correlacional, el método a utilizar serd el cuantitativo. Entre las técnicas a
implementar en la investigacion tenemos encuestas, observacion, entrevistas, test

y cuestionarios.

A partir del analisis realizado, por medio de los diversos instrumentos que se
emplearon es esta investigacion, se observlo que existen niveles de promedio a
superior de inteligencia emocional, y que a su vez se cuenta con un nivel alto de

satisfaccion laboral.

Segun el andlisis de resultados, el autor concluye que existe proporcionalidad en
la influencia de la inteligencia emocional sobre la satisfaccion laboral, la muestra
maneja un total de 86,43% de niveles de promedio a superior de Inteligencia
Emocional y un nivel 82,14% de Alta Satisfaccion Laboral. Respecto al nivel de
inteligencia emocional el 46,43% de la muestra presenta un nivel Superior de
inteligencia emocional contra un 50% con un nivel promedio de inteligencia
emocional, correlacionando estos datos con la satisfaccion laboral se puede
determinar que el 82,14% de la muestra cuenta con una alta satisfaccion laboral,
este dato es el resultado de una pequefia entrevista realizada por competencias
sobre satisfaccidn laboral; se aplicé una escala general de Satisfaccion Laboral
donde se pudo conocer que el 55,14% de la muestra obtuvo una puntuacion por

encima de la media.

Aguayo (2017) “La Inteligencia Emocional y el Clima Laboral de la Compaiiia
Limitada TCAUDIT Trujilo & Asociados firma auditora”, realizado en la
Universidad Central Ecuador, Facultad De Ciencias Psicolégicas carrera de
Psicologia Industrial, esta investigacion es de tipo descriptiva y relacional, disefio
no experimental y transversal, con enfoque cuantitativo, utilizo el método inductivo
y estadistico. A través de encuestas, se aplic6 el cuestionario CL —-SPC
(Cuestionario de Clima Laboral de Sonia Palma Carrillo) y mediante psicometria el
test CTI (Una medida de la inteligencia emocional de Seymour Epstein) a una

poblacién de 25 trabajadores.

Del estudio se concluyé que, se evidencio una relaciébn positiva entre la
inteligencia emocional y el clima laboral de la empresa “TCAUDIT Trujillo &

Asociados” firma auditora, aunque esta relacion no es del todo, puesto que se
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observaron niveles normales de inteligencia emocional y una apreciacion bastante
positiva respecto al clima laboral, el escenario adecuado seria contar con niveles
altos de inteligencia emocional y un clima laboral muy favorable y asi podria ser

completamente aceptada.

Respecto al clima laboral, si bien cuenta con una apreciacion favorable, este
podria afectar la fluidez y coherencia de informacion, asi como le desarrollo
personal, la correcta direccion y el entorno en el cual desarrollan las actividades

los trabajadores

En cuanto al aspecto comunicacion se observa que tiende a tener un nivel medio
con un 28%, lo que demuestra que la fluidez y la coherencia de informacion

podrian afectar en la armonia y obtencion de resultados comunes de la institucion.

Respecto a la realizacion personal, condiciones laborales y supervision, se
observa un minimo porcentaje, lo que nos indica que podria afectar al clima

laboral de la institucion, dificultando asi el logro de una muy favorable percepcion.

A nivel nacional, se asume lo considerado por Matassini (2012) “Relacién entre
Inteligencia Emocional y Clima Organizacional en los Docentes de una Institucion
Educativa Publica de la Perla — Callao”, esta investigacion demostrd la existencia
0 no de un vinculo entre los niveles de inteligencia emocional de los profesores y
la forma en que estos perciben el clima organizacional del centro de estudios. Se
consideré como participantes de este estudio a los profesores de la institucion

educativa de La Perla, mediante una investigacion descriptivo-correlacional.

De la investigacion se asume la asociacion directa y positiva entre la inteligencia

emocional de los profesores y el clima organizacional del centro de estudios.

Los resultados hallados fueron: una correlacion de 0.536 por lo que a la existencia
de mayor nivel de habilidad emocional en los educadores se genera una mejor
apreciacion del ambiente laboral, al respecto Salgado (1996), considera que la
percepcion favorable del clima de una institucion es transcendental porque este
es un factor retroalimentativo, y esto propiciara que los integrantes de una
organizacién tengan mejor actitud con sus demas compafieros de trabajo y asi se

generardn mejores relaciones interpersonales. Los talleres de capacitacion

15



vivenciales seran una gran estrategia para fortalecer los niveles de desarrollo de
la Institucién educativa en los profesores y por medio del efecto multiplicador se

llegara a toda la comunidad escolar.

En general se indica que la asociacion entre la inteligencia emocional y el clima
organizacional es significativa en el centro de estudios de La Perla del Callao,
porque de la dimension intrapersonal de la habilidad emocional y el ambiente de
la organizacion existe asociacion significativa, lo que no sucede con la habilidad
interpersonal y su asociacion con el ambiente organizacional. Ademas se observa
que una asociacion directa y positiva entre la habilidad de adaptabilidad y el
ambiente organizacional. Asi mismo se observa una asociacion regularmente
positiva entre el manejo del estrés y el ambiente laboral, considera el autor que

no hay asociacion entre el ambiente laboral y el estado de animo.

Grados (2017) en su tesis Efectos del Programa de Inteligencia Emocional para la
mejora del Clima Institucional de la Institucion Educativa Santo Domingo de
Guzman distrito de Chicama, Provincia de Ascope, 2014”, realizado en la
Universidad Nacional de Truijillo., para esta investigacion se empleé un disefio Pre
Experimental de Pre Test y Post Test, con 19 participantes (directivos, docentes y

administrativos), concluyendo que:

De acuerdo al estudio realizado se evidencio que en cuanto a la conducta
institucional se considera que en la prueba de entrada el 52.6% se encuentra
un nivel bajo, posterior en el prueba de salida (63.2%) se hall6 que existe un alto
nivel, en relacion a la Capacidad Organizacional en la prueba de entrada el
36.8% se encuentra en un nivel medio y en la prueba de salida el 63.2% lo que
significa que es positivo lo utilizado, en el caso de la Dinamica Institucional se
evidencia que el 36.8% en la prueba de entrada obtuvieron calificativos de nivel
bajos y medios y en la prueba de salida el 68.4% vy finalmente en el ambiente
organizacional existe un nivel medio en la prueba de entrada encontrandose en
un nivel bajo y el 57.9% en la prueba de salida alcanzo nivel alto. De lo aplicado

se asume la existencia de diferencias altamente significativas entre variables.

El programa de Inteligencia Emocional repercute de manera significativa en el

clima institucional en la comunidad educativa del centro de estudios de Santo
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Domingo de Guzman del Distrito de Chicama de Ascope, ademas se asume que
existe asociacion directiva entre las dimensiones del ambiente laboral, como son
comportamiento organizacional, capacidad y dinAmica esto se asume del antes y

después aplicado.

A nivel local, de diversos estudios se asumen los que a continuacion se

mencionan:

Fluker (2015) en la tesis Influencia del Sindrome de Burnout sobre el Clima
Institucional en Docentes de la Facultad de Medicina Humana de la Universidad
Nacional San Antonio Abad Del Cusco- 2014”. Con 62 profesores elegidos al
azar, de la variable en estudio el sindrome de burnout, se asume que el 100% se
encuentra en un nivel medio, el 93.5% se expresa niveles de agotamiento
emocional bajo y en el caso de despersonalizacibn se asume un nivel medioy
finalmente para la realizacion personal evidencio altos niveles como el 45% en
los colaboradores. En relacion al ambiente labora existe una percepcion negativa
en 51% con la autonomia y reconocimiento son positivas y las otras dimensiones

en un nivel negativo

El objetivo del estudio busca evidenciar la existencia de una influencia del
ambiente organizacional en el sindrome de Burnout, encontrdndose un valor p >
a 0.05 por lo que se rechaza la hipétesis, entonces se concluye que en la
poblacion de la facultad de medicina humana, que se reflejaron en los que fueron

encuestados.

Benavente (2017) “Efecto del Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en el
Desempefio Organizacional de los trabajadores Administrativos de la Universidad
Nacional de San Antonio Abad del Cusco — 2015”, realizado en la Universidad
Nacional de San Agustin de Arequipa, este estudio es de tipo explicativo
cuantitativo, disefio no experimental, correlacional - causal. Y se emplearon los
cuestionarios a un total de 263 empleados administrativos. Los cuestionarios se
elaboraron con la técnica de la escala de Likert, y medidas escalares de uso
contemporaneo en las investigaciones. De acuerdo a la investigacion se concluye

gue el clima si influye en el desempefio, no hay dependencia entre la satisfacciéon
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y como se desempefian pero en relacién al ambiente existe asociacion con la

variable satisfaccion de manera regular.

Las conclusiones entre Clima organizacional con Satisfaccion Laboral de los que
laboran como administrativos de la UNSAAC no es significativo, pero existe una
consecuencia positiva entre el ambiente laboral y como se desempefian
organizacionalmente las personas, siendo ello altamente significativo,
concluyendo que el efecto la satisfaccion en sus funciones y como se desempefia

es neutro, no tiene efectos demostrativos.

Béez, Esquivel, NUfez, Rojas, Zavaleta (2017) “Influencia del Clima, Motivacion y
la Satisfaccion Laboral en la Rotacion Laboral de la Generacion “Y” en las
Entidades Bancarias de la Ciudad del Cusco” presentado en la Pontificia
Universidad Catolica del Perd, esta investigacion fue descriptiva y correlacional,
con un enfoque cuantitativo, aplicado a una muestra de 159 funcionarios,

arribando a la siguiente conclusion que:

Los autores indican que se observa la existencia de una asociacién de nivel
significativo entre las variables de estudio motivacién y satisfaccion laboral con el
cambio de los trabajadores de la Generacion “Y”, dentro de cada uno de los
banco de Cusco. En relacién al ambiente organizacional se logré demostrar la

asociacion significativa con la rotacién del personal.

Ademas se observo que los bancos, muestran interés en desarrollar politicas de
clima laboral. Segun los resultados de las encuestas se evidencio que esta
variable no es importante en la decision de los individuos de la Generacion “Y”
cuando rotan, habiendo otras variables como son motivacion y satisfaccion que si
se toman en cuenta a la hora de decidir de cambiar de empresa o rotar. Asi
mismo las dimensiones que influyen el resultado no esperado respecto al clima
laboral, son las de autorrealizacion e involucramiento laboral, siendo estas
dimensiones que las entidades tienen que considerar dentro del disefio de sus

politicas laborales.
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Los individuos de las Generacion “Y” quieren “vivir una vida significativa”, quieren
obtener y ver los resultados de su trabajo y esto se vea reflejado en su vida. Es
por esto que la variable satisfaccion es la mas importante cuando se rota
laboralmente, porque cuando el trabajador no ve realizada sus expectativas,

busca otro trabajo que se adapte a lo que necesita.

En la actualidad el indice de movimiento de personal en el sector financiero es del
3.7%, pero, en los resultados obtenidos se ve que la intencidén de rotacion en los
individuos de la generacion “Y” es del 58.5%, lo que es oportuno para aquellas
entidades financieras, que estén interesadas en generar valor a su organizacion y
asimismo quieran retener a ese talento humano. La contribucion fundamental de
este estudio, después de haber analizado cada factor y su vinculo con la rotacion
laboral, es haber hallado que existe una mayor relaciéon entre la satisfaccion
laboral con la rotacion laboral de los individuos de la Generacion “Y”, en las cuatro

bancos que estuvieron en estudio.
1.3 Teorias relacionadas al tema

De la revision de los antecedentes y la diversidad bibliografica teédrica y cientifica
de ambas variables, se asume para la primera variable la Inteligencia Emocional,
se asume que el concepto de Inteligencia Social de Thorndike (1932), la define
como la destreza para entender, dirigir a los seres humanos de manera

apropiada.

De forma usual, el término “inteligencia” hace referencia a la habilidad cognitiva
basica para el aprendizaje y el razonamiento; es decir, que el concepto de
inteligencia hace referencia a la accion de captar informacién para posteriormente
analizarla y aprender de ella. Todo ello conlleva a acciones cognitivas, como lo
sefala Sternberg (1996, 1999, 2000). La rama de la psicologia, es la encargada
de establecer los pardmetros y mecanismo de medicion de la inteligencia, es asi
que también se identifican las diferentes clases de habilidades cognitivas para el
aprendizaje (Golean, 1997). El termino cognicion, segun Reber y Reber (2001), es
utilizado para hacer referencia a la accién de pensar, imaginar e inferir; también

se relaciona con la parte estructural de la inteligencia.
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Los investigadores clasicos, sefiala que la inteligencia es una estructura y se debe
de definir sus componentes para entenderla de mejor manera. Durante la década
de 1920, se utilizé el factor “G”, creado por Spearman (1904), con la finalidad de
medir la estructura de la inteligencia, durante esa poca se buscé obtener el
promedio del CI (coeficiente intelectual) que existia en la poblacion. Pero con el
pasar del tiempo se fue descubriendo que existen diferentes tipos de inteligencia,
las cuales también involucraban diversas habilidades multiples, razén por la cual

también se fueron creando nuevos mecanismos para su medicion.

La Inteligencia; se estudia en base al interés que permitio también desarrollar
nuevos modelos que permitan demostrar la existencia y medir las diferentes

clases de inteligencias, entre algunos de estor primero modelos se tiene:

El modelo de Thorndike (1920), el cual fue el primer modelo que planteaba las

distinciones existentes entre los tipos de inteligencias.

El modelo de Thurstone (1938), cuyo mayor aporte fue mostrar que no existe
“‘una” sino “muchas” habilidades intelectuales, que son independientes entre si; y

para demostrarlo establecié diversos instrumentos de evaluacion.

El modelo de Wechsler (1958), considera que la inteligencia esta compuesta por

un conjunto de capacidades.

El interés por el estudio de la inteligencia humana, es quiza una de las areas de
estudio mas antiguas; es asi que los primeros escritores babilonios y los filésofos
griegos sentian una gran curiosidad por entender el porqué de la inteligencia, si
bien aln no se entendia este término como tal, pero si se buscaba definirlo. A lo
largo de la historia investigadores como Broca (1824-1880) estudiaban otros
factores, que se consideraban tenian relacién con la inteligencia, como la medida
del craneo humano y sus caracteristicas, otro investigador como Galton (1822-
1911) estudio sobre la presencia de los denominados genios. Pero es a partir de
Binet (1857-1911) cuando se puede hablar de la medicién de la inteligencia,
ademas quien es el que plantea el primer test de inteligencia en 1905, desde el
cual otros autores ya introducen el término de coeficiente intelectual (Cl), que
segun Stern (1912) tiene gran aceptacién por parte de la comunidad cientifica.

Tras ello es que recién se pueden establecer diferentes teorias sobre la
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inteligencia asi como conceptos mas claros, si bien en la actualidad aun no se
establece un Unico concepto para este término, pero si puede analizar los
distintos aportes que brindan las teorias para la formulacion de nuevos modelos
que a posterior permitan describir de mejor manera el concepto sobre la

inteligencia.

El término “emocion”, proviene del latin “motere” cuyo significado hace referencia
al movimiento o moverse; para Schachter y Singer (1962), esto es que la emocion
quien impulsa a realizar una determina accion. A través de la historia la emocion
ha estado relacionada con el campo de la psicologia y la sociologia, es asi que

también juega un rol importante en el desarrollo social de la persona.

Dentro de la psicologia actual, Salovey Et. Al. (2001) considera a las emociones
como el motor principal de la motivacion humana; en tanto autores como Cooper y
Sawaf (1997) creen que la funcion social de las emociones esta siempre presente,
en vista que son inherentes al ser humano; para Finemand (2000) y Lazarus
(1991) las emociones son la fuente de la motivacion del ser humano. En base a
todo ello es que Mayer (2001) supone que la emocién es la respuesta mental que
posee la persona ante determinados estimulos, al mismo tiempo que ello

involucra una serie de procesos de aspectos psicoldgicos y cognitivos.

Las emociones son manifestaciones psicologicas, que son respuestas que da el
sistema organico, estas manifestaciones son reflejo del comportamiento de la
persona, si bien el comportamiento humano es complejo también lo son las
emociones que la producen. Sin duda las emociones juegan un rol importante en
la vida de la persona, también ayudan al ser humano a lograr sus objetivos, en
vista que juegan también el rol de estimulos; pero asi como estos pueden ayudar
a la persona, también pueden generar frustraciones cuando no se logra el
cometido planteado, en vista de que, como antes se dijo, son manifestaciones del
ser humano ante los estimulos que suceden y por ello también afectan al

desenvolvimiento que se tiene en la sociedad.

Si bien existen diferentes conceptos sobre lo que son las emociones, de forma
general se puede decir, segun Bisquerra (2000), que la emocidén es un estado

animico, de caracter complejo, que da como respuesta el organismo ante
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estimulos de excitacidn o perturbacién. Estas respuestas también se generan
antes estimulos internos y/o externos de la persona”. Asi también los autores
coinciden en sefialar que existen dos clases de emociones, las de tipo basico y

las complejas:

Emociones basicas, o también llamadas emociones primarias que se manifiestan

mediante las expresiones faciales del ser humano.

Emociones complejas, las cuales llegan a ser consecuencia de las emociones

basicas.

Aun cuando se coincide en sefialar que existen estas dos clases de emociones, el
debate de los investigadores esta en definir cuales serian las emociones y
basicas y cuales las emociones complejas. Lo Unico en lo que si estan de acuerdo

es que existen emociones de caracter positivo y de caracter negativo.

Emociones negativas, las cuales se manifiestan como desagradables y se
presentan por lo general ante un estimulo que pueda evitar el cumplimiento de
una meta, ante este tipo de emociones la persona requiere del uso de algun tipo

de accién para hacerle frente.

Emociones positivas, son emociones de caracter agradable, los cuales se
manifiestan como una respuesta ante el logro de una meta o objetivo. Este tipo de

emociones permiten a la persona gozar de un disfrute y bienestar.

La multidimensionalidad de las emociones, es otro aspecto en el cual los autores
estdn de acuerdo, esta posee caracteristicas cognitivas, conductuales y

psicofisiologicas.

Cognitivos, aqui la persona debe ser quien mantenga el control de las emociones

asi como los efectos que tendrian sobre su comportamiento.

Conductuales, estan son respuestas fisicas y motoras que se manifiestan como

gestos u expresiones.

Psicofisiologicas, son respuestas fisiologicas que produce el cuerpo, puede ser la

respiracion o el ritmo cardiaco.
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El término “inteligencia emocional” es utilizado por primera vez por Charles
Darwin como un término que hace referencia a la capacidad de adaptabilidad y
supervivencia de las especies. Thorndike, en 1920, emplea el término inteligencia
social, como la capacidad de entender y generar motivacién a otros individuos.
Para David Wechsler, existen estimulos externos que influyen sobre el
comportamiento humano, ademas sostiene que la inteligencia y los modelos que
la definen no podran ser conceptualizados de forma proceso hasta que se definan

estos estimulos.

La teoria de las inteligencias multiples, planteada por Howard Gardner (1983),
plantea que se debe considerar la idea de la inteligencia interpersonal y la

inteligencia intrapersonal.

La inteligencia interpersonal, es definida como la facultad de comprender las

emociones de las demas personas.

La inteligencia intrapersonal, es definida como la facultad de entenderse a uno

mismo, asi como las emociones que a uno lo rigen.

Gardner, ademas sefiala que los indicadores como el Coeficiente Intelectual (CI)

no son capaces de definir o explicar las capacidades cognitivas de la persona.

Wayne Payne, es quien primero hace e uso del término inteligencia emocional, en
su estudio doctoral sobre las emociones, el término también es mencionado con
anterioridad por autores como Leuner (1966), Greenspan (1989) y también

Salovey y Mayer (1990).

La teoria de la Inteligencia Emocional, es una de las mejores formas por las
cuales se puede lograr el desarrollo de las personalidad humana es mediante la
educacion integral de la persona. Dentro del desarrollo se debe diferenciar dos
aspectos esenciales que son el desarrollo cognitivo y el desarrollo emocional. Si
bien existe estos dos tipo de desarrollo, es claro que se ha dejado de lado los
aspectos relacionados con el desarrollo emocional, dando mayor realce solo al
desarrollo cognitivo, considerando que la inteligencia es consecuencia de

capacidades relacionadas con el pensamiento abstracto y teorico.
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La gran mayoria de autores opinan que existe la necesidad de desarrollar la
inteligencia, pero las conductas y habilidades que requiere también son
redefinidas con el paso del tiempo. Mencionar el rol que juega la inteligencia
emocional es crucial para comprender como se desarrolla en si la inteligencia,
debido a esta controla las propias emociones que manifiesta la persona con
respecto a su entorno; asi mismo la inteligencia abstracta interactta junto a la

inteligencia emocional.

Salovey y Mayer (1997), ambos psicélogos Norteamericanos, en la década de los
90 acunaron el término “inteligencia emocional”, asi mismo dieron los primeros
conceptos sobre ella, es a partir de alli que la inteligencia emocional es definida,
por Bisquerra, R. (2000) como la habilidad de manejar las emociones y
sentimientos, asi como poder diferenciarlas y utilizarlas como conocimiento para
orientar nuestros propios pensamientos y acciones. Posteriormente Mayer (1993),
Salovey (1997), Caruso (1999) ofrecen una definicibn mas clara sobre el tema,
ellos definen que la inteligencia emocional tiene como componente a la capacidad
de comprender de manera precisa y valorativa a las emociones, asi como también
posee la facilidad de generar sentimientos y emociones, ello mismo permite
también a la persona poder desarrollar la empatia, como la capacidad de poder
comprender los sentimientos de los deméas. Asi mismo Mayer, Salovey y Caruso
(2000), sostienen el concepto de que la inteligencia emocional estd compuesta

por cuatro ramas que se relacionan entre si, estas son:

La Percepcién emocional, en aqui las emociones de las personas pueden ser

perceptibles al mismo tiempo que son expresadas.

La Integracion emocional, aqui se considera que las emociones interactian con el

sistema cognitivo, las cuales son recibidas como sefiales y estimulan la cognicio.

La Comprension emocional, sefiala que entre las relaciones que desarrolla la
persona, con sus semejantes, se genera discrepancias que influyen sobre la

misma relacion.

La Regulacion emocional (emotional management), es aqui donde se sostiene
gue los pensamientos estimulan el desarrollo emocional e intelectual de la

persona.
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Posteriormente Martineaud y Engelhart (1996), definen a la inteligencia emocional
como la capacidad que posee la persona para comprender sus sentimientos,
controlar nuestros impulsos, razonar, permanecer tranquilos y optimistas ante
ciertas dificultades que se presentan, como poder entender a los demas. Pero, es
con Goleman, investigador y periodista del New York Times, quien en 1995, en su
publicacién de su libro Inteligencia Emocional (1995), que masifica el uso del
término inteligencia emocional e indica que es “la habilidad de identificar nuestros
propios sentimientos, los sentimientos de otras personas, motivarnos y manejar
de forma adecuada las relaciones que mantenemos con los otros individuos y con

Nnosotros mismos.

Es Goleman (1988) quien muestra que el término inteligencia emocional engloba
diversas habilidades que se complementan entre si y también a la inteligencia
académica. Pero, aun asi en la actualidad el termino Inteligencia Emocional aun
trata de ser definido desde una perspectiva mas amplia que no solo involucre a la
inteligencia académica, como control del impulso, automotivacién y relaciones
sociales. Es asi que diversos autores consideran que muchos conceptos solo son
divulgaciones que carecen de caracter cientifico, debido a su enfoque restrictivo.
Ademas se sostiene que también existen autores que no aceptan la existencia de
la inteligencia emocional, rechazando su teoria, asi por ejemplo Davies (1998)
sostiene en base a una investigacion empirica que el constructo de inteligencia
emocional no es en si una capacidad intelectual. McCrae (2000) sostiene que la
inteligencia emocional es considerada también como un aspecto propio del

caracter de una persona.

Concluyendo, el debate respecto el constructo de inteligencia emocional continua
existiendo; sin embargo existe diversas discrepancias entre la definicion de
inteligencia emocional; y de acuerdo a los diversos autores, no se ha alcanzado
aun a una teoria que defina de forma clara y precisa que es netamente la
inteligencia. Pero lo que es evidente, es que la inteligencia se desarrolla
mediante la interaccion que existe entre los individuos y sus caracteristicas
particulares, al mismo tiempo que la inteligencia emocional esta sujeta a la mejora

y el aprendizaje.
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Goleman indica que hay una clase de inteligencia que resulta mas efectiva que el
coeficiente intelectual (CI), revolucionando las habituales concepciones de
inteligencia. Manifiesta que el coeficiente intelectual, favorece escasamente con
un 20% al éxito en la vida, el 80% sobrante es consecuencia de la inteligencia
emocional, que contiene factores como la capacidad de motivarse uno mismo, ser
persistente, dominar nuestros impulsos, manejar el humor y la empatia. Gracias a
la inteligencia emocional somos conscientes de estar frente a realidades
emocionales, nos posibilita entender cdmo actian las emociones y como

enfrentarlas. Son estas capacidades las que nos llevan a la cima o a la ruina.

Saber manejar nuestras emociones y la capacidad de sobrellevar los problemas
emocionales han sido virtudes destacadas y reconocidas desde la época de
Platén. El cerebro humano ha ido desarrollandose durante miles y miles de afios,
y ha ido explicando por qué las emociones desempefian un rol importante en
nuestros pensamientos y conductas. Existen resultados de investigaciones
avanzadas del funcionamiento cerebral que nos permiten entender la fisiologia de
las emociones. Esto ha permitido conocer realmente cémo funciona la enredada
masa de células nerviosas cuando razonamos, sentimos, imaginamos y sofiamos.
El sistema emocional reflejo, de reaccion inmediata, se sitla en la parte baja del
cerebro. Opera mediante sistema limbico, conformado por la amigdala, que es el
asiento de toda pasion, y el hipocampo donde brotan las emociones de placer,
disgusto, ira, miedo, y se almacenan los "recuerdos emocionales" relacionados
con ellos. LeDoux revel6 un grupo mas pequefio de neuronas que transporta
impulsos nerviosos de manera directa desde el tdlamo hasta la amigdala,

igualmente de aquellos que viajan la via mas extensa de neuronas a la corteza.

Esta ruta mas pequefla y mas corta, hace que la amigdala reciba estimulos
directos desde los sentidos y emprender una respuesta antes de que estén
completamente reconocidas por la neocorteza, nos permite por ejemplo,
reaccionar inmediatamente ante un sonido o alguna indicio de riesgo. “Este
desvio puede hacer que la amigdala sea un almacén de impresiones y recuerdos
emocionales de los que no somos del todo conscientes”. Por tal motivo, la mente
emocional resulta mas rapida que la mente racional y actda sin interrumpir ni un

momento a recapacitar lo que esta realizando. Si esta informacion llegara antes a
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la Neocorteza, nuestras reacciones no serian tan inmediatas y quedariamos mas

sensibles ante riesgos inminentes.

Tener conocimiento de la fisiologia de la emocién es una ocasion para conocer de
gque manera se puede manejar los impulsos, inclusive aquellos que son
devastadores y frustrantes, lo ideal es orientar este aprendizaje cuando inicia la
infancia. Goleman coincide con otros expertos, al indicar que poseemos dos
mentes. La primera es procedente de la razon, cuando el individuo es mas
consciente: mas recalcada respecto a la conciencia, reflexiva, capacitado para
analizar y razonar. Sin embargo también hay distinto sistema de conocimiento,
vehemente y fuerte, si bien a veces irracional: la mente emocional. Si el
sentimiento es fuerte, entonces la mente emocional serd mas dominante y mas
nula la racional. Es decir, las emociones fuera de control vuelven estapido al
inteligente. Goleman acepta que el concepto de "inteligencia emocional” la tomo
de Salovey y hay numerosas semejanzas con terceras teorias, como la
inteligencia intrapersonal de Gardner. Quien refiere que, las capacidades o
aptitudes de la inteligencia emocional proceden y se manifiestan en dos niveles:

Las capacidades o aptitudes personales. Establecen la manera en que el ser

humano se relaciona con él mismo, se conoce Yy tiene autodominio.

Las capacidades o aptitudes sociales. Establecen la forma como las personas se
relacionan con otras personas, el modo en que manejan dichas relaciones, como

reconoce las emociones de los demés y su empatia.

El modelo de Goleman (2001) forja las capacidades a modo de rasgos de la
personalidad. Pero, ademas se consideran como componentes de la IE, y mas

aun las que implican la capacidad para vincularse de manera positiva con otros.

Segun Salovey y Mayer (1990) la IE consideran que es la competencia de
reconocer e interpretar cabalmente los signos y eventos emocionales individuales
y de los demds, elaborando y originando procesos de direccion emocional,
razonamiento y conducta de modo efectivo y adecuado a los objetivos particulares
y del ambiente”. Por tanto es la destreza de las personas para acceder a sus
emociones e establecer una conexién y unificacion entre sus experiencias, con

esto se pretende identificar y dominar las emociones, y para conseguir esto, se
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requiere aprender a pensar, razonar con las emociones. Plantea un modelo
constituido por cuatro procesos de competencias emocionales, las que edificadas

sobre la base de las habilidades conseguidas en la etapa preliminar.

Percepcion e identificacion emocional: se fundan en la infancia, mientras el
individuo madura todas sus emociones se incrementa y comienzan a ser

asimiladas por su pensamiento, luego las compara con distintas emociones.

El pensamiento: En el nivel consciente, el sistema limbico vale como un
dispositivo de alerta frente a los estimulos. Si la alerta emotiva persiste en el nivel
inconsciente, indica que el pensamiento no esta pudiendo emplear las emociones
para solucionar dificultades. Pero, cuando la emocién es seriamente examinada,

es posible que pueda dirigir la accién y tomar decisiones.

Razonamiento sobre emociones: aqui, las reglas y la experiencia rigen a las
emociones. Las influencias culturales y ambientales tienen un rol importante en
este punto. Y, la Regulacién de las emociones: En esta etapa, se controlan y
regulan las emociones para lograr originar un crecimiento personal y en los

demas.

De acuerdo a Bar-On (1997), quien toma como base a Salovey y Mayer (1990).
La IE es un agregado de conocimientos y capacidades en lo emocional y social
qgue intervienen en nuestra habilidad general para enfrentar las exigencias de
nuestro entorno. Esta capacidad es la capacidad del ser humano para tener
consciencia, entender, dominar y dar a conocer sus emociones de forma segura.
El modelo de Bar-On, se cimienta en las capacidades, que pretenden mostrar
cdmo una persona esta relacionada con los demas y con su medio. Entonces, la
IE y la inteligencia social se consideran como un agregado de factores de
interrelaciones emocionales, personales y sociales los cuales tiene influencia en
la capacidad de adecuarse de modo activo a las presiones y necesidades del

entorno. El modelo de Bar-On (1997) esta formado por cinco elementos:
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El componente intrapersonal: es la capacidad de tener consciencia, de entender y

vincularse con los demas.

El componente interpersonal: es la capacidad de controlar emociones fuertes y

dominar sus impulsos.
El componente de dominio de estrés: es la capacidad de ser positivo y optimista.

El componente de estado de animo: estd compuesto por la capacidad de
adecuarse a las transformaciones y solucionar inconvenientes de naturaleza

personal y social.

El componente de adaptabilidad o ajuste. En sintesis, los modelos de inteligencia
emocional sobre capacidad mental y mixta surgen de dos bases diferentes de
estudio. Los modelos de capacidades se enfocan en las emociones y como
interactda con el pensamiento, por otro lado, los mixtos cambian las capacidades

mentales con una diversidad de otras caracteristicas.

La importancia del desarrollo de la inteligencia emocional en la escuela,
actualmente se han dado cambios importantes en los modelos educativos, como
consecuencia de los avances tecnoldgicos, pero estos avances tecnologicos
(maquinaria, instalaciones) no son suficientes, si no hay motivacion, el
compromiso y el espiritu de colaboracién. Cuando la educacién no contiene los
sentimientos, se limita a ser una simple instruccién. Si queremos que los nifios,
alcancen el éxito en la vida, se debe iniciar procesos de ensefianza-aprendizaje
socio-emocional lo mas anticipadamente posible, con la finalidad de conseguir

mejores y mas solidos resultados, y no enfocarse solo en contenidos técnicos.

Las capacidades de la Inteligencia Emocional (desarrollar el pensamiento, del
sentido positivo de la vida, el respeto etc.) permiten a los estudiantes no sélo a
subsistir, sino a hacerlo con éxito. En esta moderna perspectiva de escuela
inclusiva, los modelos que clasificaban a los estudiantes por su grado de
inteligencia estan en crisis. Ahora no se considera que un alumno sea inteligente
viendo Unicamente sus calificaciones altas en los test de inteligencia, por dos

motivos:
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La inteligencia académica no basta para conseguir el éxito profesional. Los
individuos que sobresalen en su profesidn, no son precisamente los mas capaces,
igual en los nifios que sobresalen en el aula por su desempefio escolar, no
siempre obtienen grandes éxitos. Sin embargo los que lograron conocer sus
emociones y supieron controlarlas de manera adecuada para que contribuyeran
con su inteligencia, son aquellos que fomentaron las relaciones humanas e
identificaron los mecanismos de motivacion de los individuos. Es decir, son
aguellos pusieron mas interés en personas que en los objetos y que

comprendieron que el mejor patrimonio que tenemos es el capital humano.

Ser inteligentes no basta para garantizar el éxito en la vida diaria. El Cl de los
individuos no ayuda al equilibrio emocional, ni a su bienestar mental. Son otras
capacidades emocionales y sociales las que consiguen estabilizarnos emocional y
mentalmente, al igual que nuestro ajuste social y relacional. Analizando las
habilidades, las fortalezas de los alumnos y buscando la inteligencia mas
desarrollada, se podran mejorar nuestros propositos y rutinas cotidianas, y asi el
alumno tendra un mejor aprendizaje, mas efectivo y motivador, porgue sentira que
el maestro adapta el modo de ensefianza acorde a sus necesidades,

particularidades y preferencias.

Para evaluar la inteligencia emocional, en nuestro pais se ha hecho adaptaciones
a través del test de inteligencia emocional para nifios y adolescentes fue
adecuado por Ugarriza, N. (2005) hecho en base a lo proporcionado por Bar-On,
quien elaboré el test de cociente emocional, el cual es posible aplicar a nifios,
adolescentes y personas adultas para desarrollar el nivel emocional de las seres

humanos.

El nombre original del test es EQ-I Bar-On EMOTIONAL Quotient Inventory, y su
autor fue Reuven Bar-On, a nivel Pert fue adaptado por Ugarriza para la ciudad
de Lima y para el resto del pais, tiene como duracion de 30 a 40 minutos. Su
calificacion es manual y computarizado, es decir para su revision se tiene en
consideracion  aspectos claves como son el educacional, clinico, juridico,

médico, laboral y en la investigacion.
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La respuesta a las preguntas en las cinco dimensiones es importante siendo
calificados de la siguientes manera: muy rara vez 1 punto, rara vez 2 puntos, a
menudo 3 puntos y muy a menudo 4 puntos, midiéndose asi el coeficiente

emocional.

Como segunda variable se asume el Clima Organizacional, se sabe que el
ambiente es el espacio necesario donde los trabajadores se interrelacionan para
alcanzar metas en comun, de acuerdo a Forehand y Gilmer (1964) se asume
gue son un conjunto de elementos propios y peculiares de una organizacion,
que distingue de una institucion a otras, esta situacion es una cuestion constante
debido a que los seres humanos se comportan de acuerdo a como estd formada

la organizacion.

Litwin y Stinger (1998), menciona que los efectos que tiene la institucion son
importantes, estos pueden ser subjetivos, solo son entendidos por las
personas que son partes de la organizacion, el estilo de liderazgo, la forma de
actuar, entre otros factores como son las creencias, valores y agentes

motivadores de los empelados que laboran en la institucion.

El clima organizacional surge de la complejidad y el dinamismo del entorno en el
gque se desenvuelve el ser humano, ya que las organizaciones se conforman de
individuos, grupos y colectividades que son generadores de conductas que
intervienen en ese entorno. Méndez (2006) indica que la raiz del clima
organizacional se encuentra en la sociologia; donde la definicion de organizacion
destaca la importancia del ser humano en su funcion del trabajo y por su
intervencidn en un sistema social. Precisa que el clima organizacional es el
resultado de como los individuos se relacionan y de qué manera establecen esas
relaciones que a su vez son una influencia del sistema de valores, actitudes y
creencias, y su medio interno. El clima organizacional segin Méndez (2006) es
relevante para la gestién de los individuos y actualmente es fundamental como la
finalidad de investigacidon en organizaciones de distintos rubros y dimensiones
gue pretenden identificarlo y lo emplean para calcular las técnicas, la observaciéon
y la interpretacion de metodologias especificas que efecttan consultores del area
de gestibn humana o desarrollo organizacional de la entidad. Segun Dessler
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(1976) la definicion de clima es trascendental porque tiene una funcién de
conexion entre aspectos objetivos de la organizacion y la conducta subjetiva de

los empleados.

Gonzalez (2010) el clima es el conjunto de percepciones que los individuos y los
grupos que trabajan en una organizacion tienen de su lugar de trabajo. Esto hace
que la gente se sienta comoda, a gusto, en un ambiente agradable y amistoso, de
acuerdo a sus expectativas, o que por el contrario, la pase mal durante su tiempo

de trabajo, por cualquier motivo vinculado a la situacién laboral.

De acuerdo a Garcia (2003) El clima organizacional es el conjunto de
apreciaciones gue tiene una persona respecto de la empresa en la que trabaja y
la idea, concepto que maneja sobre esta, en cuando a las variables: autonomia,
estructura, recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo, apertura, etc. En
resumen todas estas definiciones logran determinar que el clima organizacional
identifica las caracteristicas de las actividades realizadas por las personas que
integran una empresa o entidad y que repercute en su conducta, lo que hace
obligatorio para su investigacion, considerar elementos fisicos y humanos, donde
prevalece la apreciacion del ser humano en su medio organizacional. Es decir,
para comprender el clima de una organizacion se requiere entender la conducta

de los individuos, la estructura de la organizacion y los procesos organizacionales.

Del clima organizacional se dice que, es un fendmeno que concilia a los factores
del sistema organizacional y las preferencias motivacionales de individuos y
grupos. Es decir son conductas que tienen un efecto en la entidad como:

rendimiento, satisfaccion, rotacién externa, accidentes, ausentismo, etc.

Se conforma de las propiedades del entorno que observan los empleados de su
terreno laboral. En funcion a esto se dice que el clima es resultado de la
apreciacion de los empleados y de la manera en que esta estructurada una
organizacion. Si se consigue un clima adecuado y propicio, entonces se tiene una
alta posibilidad de lograr un nivel importante de identificacion con el sector de

trabajo y con la organizacion.
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Entre las caracteristicas del Clima, se pueden perfeccionar luego de una
adecuada intervencion. Estd determinado por caracteristicas particulares del
personal y por contextos de gestion, fisico- ambientales y sociales de la
organizacion; que son las politicas de la direccion, estilos de liderazgo, formas
de comunicacion interna, factores fisico-ambientales, estructura y procesos de
trabajo, procesos sujetos directamente a la gestion de los recursos humanos,
grado de centralizacion y de posibilidades de participacion y tamafio de la

organizacion.

Entre las visiones del Clima, se asume que la escuela gestéltica se enfoca en la
apreciacion de manera integral. Los individuos Las personas vislumbran el mundo
que las rodea y se fundamentan en juicios observados y deducidos, y se
comportan segun la manera en que perciben su entorno de trabajo. Es decir la

persona se acomoda al entorno, ya que no tiene otra eleccion.

De acuerdo a la escuela funcionalista, el pensamiento y el comportamiento
obedecen al medio que envuelve al empleado y las diferencias individuales
desempeiian un rol fundamental en la manera como se adapta la persona a su
entorno. En este punto se toma en cuenta las diferencias particulares, donde el
empelado se relaciona con su entorno y participa en la determinacion del clima

organizacional.

Estas dos escuelas concuerdan en que las personas estan en la busqueda de una
armonia dindmica u homeostasis con su entorno: requieren informacion
procedente del entorno en el que laboran, con el fin de conocer las conductas
esperadas por la organizacion y asi, conseguir un nivel de equilibrio admisible con

el entorno, sin embargo suelen no saber cual es la expectativa respecto a ellos.
Para hacer un estudio profundo sobre el clima organizacional se debe considerar
gue como medida objetiva de los atributos organizacionales, se enfoca en

elementos estructurales y en los procesos de trabajo

Por estructura entendemos a la especializacion de labores, el grado de
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centralizacién, el nivel de formalizacion y de cumplimiento de las reglas, la
envergadura y las clases de control, la dimensién de la organizacion, los niveles
jerarquicos, los sistemas de control, la realidad de cada sector en el conjunto, la

interdependencia entre los subsistemas, etc.

Los procesos se relacionan fundamentalmente con la gestion de los recursos vy al
modo como se lleva a las personas. Contiene: los modos de liderazgo, el
contenido, la forma y el momento en que se efectian las comunicaciones, la
gestion y resolucion de problemas, los mecanismos de coordinacion, la equidad y
las modalidades de todo tipo de recompensas e estimulos, el grado de
participacion en el proceso decisorio, los roles interpersonales, las relaciones y el
ejercicio del poder, y el grado de autonomia de los trabajadores, entre otros.

Refieren la organizacion y la diferencian de otras, por su dimensidn, sus
productos o servicios, organigramas, estructuras, participacion en el mercado,
factores fisico- ambientales, como son ciertamente invariables, pero no
permanentes, influyen en la conducta de las personas y los grupos, se apoya en
decisiones facilmente opinables y criticables, su analisis pretende tomar una
cantidad de variables que dificultosamente puedan analizarse y relacionar todas a
la vez y pueden relacionar escasas variables entre si, como el tamafio con el
ausentismo y la rotacién, o el estilo de liderazgo con el compromiso y la

pertenencia.

Como medida perceptiva a partir de los atributos individuales, se enfoca en

evaluaciones y criterios de caracter individual, como son:

Constituye una definicion deductiva del clima que relaciona su apreciacién a los
valores, actitudes y opiniones personales de los trabajadores pensando también
en su grado de satisfaccion. Y, considera los valores y necesidades particulares
mas que las caracteristicas de la organizacion, sélo en funcion de lo que la
organizacion le pueda satisfacer. La reaccion de una persona en cualquier
situacion siempre es en funcion de la apreciacion que tiene. Obedece a como

percibe las cosas, y no de la realidad objetiva. Resulta més significativo lo que el
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empleado piensa que es, que lo que verdaderamente es. En este punto la
organizacion tiene mucho por trabajar. Desde este punto de vista el clima
resultaria muy inconsistente ya que obedeceria al estado de animo de las

personas y seria significado de opiniones particulares.

Como medida perceptiva de los atributos organizacionales, se enfoca en la forma
en que la persona observa, descifra y filtra la manera de proceder de la
organizacion (estructura, procesos Yy factores fisico-ambientales). Es la
apreciacion de los trabajadores con respecto a una serie de caracteristicas
organizacionales, como son la organizacion y sus areas componentes, sus formas
o estructuras. la forma en la que la organizacion procede consiente 0

inconscientemente con sus integrantes y con la sociedad.

La estructura y los procesos interactian con el individuo y producen
apreciaciones. La persona procede como un filtro de la informacién que deriva de
sucesos de la organizacion mediante sus caracteristicas particulares. Y, segun
como se valoran estas apreciaciones se examina el vinculo entre las

caracteristicas de la empresa y el rendimiento de sus trabajadores

Los tres abordajes son complementarios, no se excluyen entre si. La imagen que
se proyecta como resultado del clima organizacional afecta a los trabajadores
(que también afectan al clima), a la organizacion de manera integral e incluso al

entorno exterior.

Entre las dimensiones sefialadas para el Clima Organizacional se considera lo

mencionado por Litwin y Stinger (1998), que vienen hacer las siguientes:

Estructura; que es la manera como se agrupa Yy se realiza las diversas acciones
dentro del centro de estudios, en razén a las relaciones que se dan entre los
diferentes estamentos, aun sin tener en consideracion la posicion que tiene,
también este aspecto se relaciona con la conformacién de la estructura
organizacional propio del centro de estudios, el cual se establece mediante un

manual organizativo, donde cada persona, tiene sus funciones, establecidos
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en base a los perfiles que se tiene para cada cargo, dependera de cada cual si
esto es positivo o negativo el resultado.

Responsabilidad, se refiere a que todo trabajador de manera independiente y
consciente debe realizar acciones que le permitan cumplir con las labores
asignadas, tanto las obligaciones adquiridas de manera directa como aquellas
accesorias que se van generando a lo largo de su vida. Todo esto debe ser
monitoreado por el que dirige la organizacion, para que sea efectivoy llene de
satisfaccion de que se aporta al crecimiento de la organizacion, de tal manera

gue se cumpla de manera activa las funciones asignadas.

Recompensa, que se entiende como aquella labor que se ejecuta cuanto el
que trabaja recibe una compensacion por todo lo que realizd, basicamente el
permitir un monto econdémico justo y adecuado para poder vivir; en la mayoria
de los casos se asume que esta recompensa economica fiduciaria es uno de
los estimulantes con mayor preponderancia en la vida del ser humano,
convirtiétndose en muchos casos el causante del estrés, en otros el solucionador
de problemas, por eso el trabajador reclama en muchos casos que el

emolumento recibido no compensa lo realmente trabajado.

Desafios, este tiene relacion con que es toda organizacion se corren diversos
riesgos para que la organizacion alcance los objetivos propuestos 0 metas en
comun, dentro de un espacio competitivo y sano, donde el trabajador lograra
alcanzar sus metas mediante la realizacion de diversas tareas en base a poner

en juego sus habilidades.

Relaciones, referido a la necesidad de generar buenas relaciones entre las
personas que son parte de un espacio social, donde deberia estar presente la
cordialidad, el buen trato, las alturadas relaciones, el ser productivo, el apoyo

constante entre las personas que realizan una labor.

La Cooperacion, que tiene relacion con la necesidad de las personas en
apoyarse mutuamente entre los que laboran dentro de una organizacién o centro

de estudios, la forma oportuna donde se tenga claridad en que la amistad es lo
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fundamental para alcanzar el trabajo en equipo, siempre con la intencion de

alcanzar las metas comunes en menor tiempo y con mayor eficiencia.

Estandares, entendido como aquellos parametros que son importantes para que
en una organizacion pueda ser alcanzados, estos son fijados por la misma
institucion o por organismos de los que depende el centro de estudios,
evidentemente las metas no pueden ser inalcanzables, al contrario deben ser
mesurables, que constituya un aspecto equitativo, alcanzable y verificable,
para que asi los integrantes de la institucion conciban ello con un sentido de

equidad y justo para todos.

Conflicto, referido a que en cualquier organizaciébn siempre existe elementos
discordantes, que generan impases entre los miembros, desavenencias entre los
integrantes como también poco manejo de relaciones interpersonales,
profesionales; lo cual conlleva a que se debe generar planes que permitan

disminuir los conflictos y las riflas entre los trabajadores.

Identidad, que se refiere al bienestar de la persona por sentir que pertenece a una
organizaciéon, saber que las acciones gque se realizan dentro de ella buenas o
malas son parte de la labor que realizan, ademas que el crecimiento de la
organizacion esta basado en su esfuerzo, que es el Unico fin para lograr las

metas propuestas dentro de la organizacion.
1.4. Formulacion del problema

1.4.1 General
¢, Cual es nivel de relacion que existe entre la Inteligencia Emocional y el
Clima Organizacional en el nivel primario de la institucion educativa Clorinda

Matto de Turner-Cusco, 20177

1.4.2 Especifico
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e ¢Cual es el nivel de Inteligencia Emocional que tienen los docentes del
nivel primario en la institucién educativa Clorinda Matto de Turner-Cusco,
20177

e (COmo es el Clima Organizacional en el nivel primario en la Institucion

educativa Clorinda Matto de Turner-Cusco, 2017?

e ¢ Cudl es nivel de relacion que existe entre la Inteligencia Emocional y las
dimensiones del Clima Organizacional en el nivel primario de la Institucion

educativa Clorinda Matto de Turner-Cusco, 2017?

1.5Justificacion de estudio

Se considera que es conveniente porque en la realidad de estudio, no habido
antes otros estudios que han tratado dichas variables, por lo que se considera
importante los resultados que se obtendran, para que asi se propongan planes
sobre el manejo emocional en los educadores, como también se generaran
estrategias de manejo organizacional, que conlleve al crecimiento de la institucion

y alcanzar sus metas institucionales.

Se justifica metodologicamente debido a que se cuenta con las referencias
bibliograficas necesarias para poder sustentar los antecendentes, como también
el marco teorico, asimismo se cuenta con los instrumentos validados para su
aplicacion y obtencion de datos, ademas que en base a los indicadores
establecidos se asumiod en el presente estudio claridad los indicadores que
han sido estandarizados por ser respondidos en base a las preguntas
planteadas. Lo que se buscan también es que en otros estudios se pueda
tomar en consideracion los resultados para que se propongan diversas

actividades de mejora continua.

Es relevante, porque lo diagnosticado en las variables inteligencia emocional y
clima organizacional contribuirda a alcanzar mejoras sustanciales y toma de

decisiones frente a los problemas que en la actualidad enfrentan, también la
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mejora sera percibida por la sociedad quienes notaran los cambios que se

produzcan dentro de la organizacion.

1.6 Hipétesis

Hi. La Inteligencia Emocional se relaciona significativamente con el Clima
Organizacional en el nivel primario de la institucion educativa Clorinda Matto
de Turner-Cusco, 2017.

Hipodtesis especificas

¢ El nivel de Inteligencia Emocional que tienen los docentes en la Institucion

educativa Clorinda Matto de Turner-Cusco, 2017, es de nivel medio.

e EI Clima Organizacional en la Instituciéon educativa Clorinda Matto de

Turner-Cusco, 2017, es regularmente adecuado.

¢ La Inteligencia Emocional se relaciona directamente con las dimensiones
del Clima Organizacional en la Instituciébn educativa Clorinda Matto de

Turner-Cusco, 2017.

1.7 Objetivos
1.7.1. General

Determinar la relaciéon que existe entre la Inteligencia Emocional y el Clima
Organizacional en el nivel primario de la institucion educativa Clorinda Matto
de Turner-Cusco, 2017.

1.7.2. Especificos

e Determinar cual es el nivel de Inteligencia Emocional que tienen los
docentes del nivel primario en la Institucion educativa Clorinda Matto de

Turner-Cusco, 2017.
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Determinar cdmo es el Clima Organizacional en el nivel primario en la

Institucion educativa Clorinda Matto de Turner-Cusco, 2017.

Determinar cual es nivel de relacion que existe entre la Inteligencia
Emocional y las dimensiones del Clima Organizacional en la Institucion

educativa Clorinda Matto de Turner-Cusco, 2017.
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IIl. METODO

2.1 Disefio de Investigacion

La investigacion planteada tuvo como disefio lo estructurado como no
experimental, de tipo correlacional porque se busca asociar dos variables
dentro de un espacio muestral, de tipo causal porque se vera los efectos que
una de las variables tiene sobre la otra, en este caso la Inteligencia
Emocional y el Clima Organizacional. Asimismo se asume que los datos
tomados fueron recogidos en un solo espacio y momento, asumiéndose por

ello que son de corte transversal.

Para graficar de manera adecuada el modelo de estudio correlacional se
asume el esquema siguiente:
01

02

Siendo los siguientes los valores asumidos :

m = Docentes de la institucion educativa del nivel primario Clorinda Matto de
Turner.

01 = Variable Inteligencia Emocional (medicion)

02= Variable Clima Organizacional (medicion)

r = Asociacion o relacion de las Inteligencia Emocional y Clima Organizacional

2.2. VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable de Estudio 1: Inteligencia Emocional
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Dimensiones

» Habilidad intra personal.

» Habilidad interpersonal

+ Habilidad de adaptabilidad.

+ Habilidad de manejo de estrés.

» Habilidad del estado de animo en general.

Variable de Estudio 2: Clima Organizacional

Dimensiones:

Estructura
Responsabilidad
Recompensa
Desafios
Relaciones
Cooperacién
Estandares
Conflicto
Identidad
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Cuadro N° 01
Operacionalizaciéon de la Variable Inteligencia Emocional
A.Variable de estudio 1: Inteligencia Emocional
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DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES Escala de
COMCEPTUAL OPERACIOMAL miedicion
Es la capacidad | La intefigencia Comprende y dferencia sus Rara vez o
de reconccer | emocional  es el | Dimensidn 1: Intrapersonal propias  emaciones nunca es
ios | agregado Incluye la medicion de la auto comprension de senfimizntos us i caso
nuestros propios j | =i n:frrm la habilidad para ser ﬁm ¥ la surgen estos. v
sentmientos y los | capacdad global del habilidad para visusizarse. Tiene Un conce . Pocas
ajenos, de | mdividuo para actuar de 57 mismo pto. pos wveres 85
motvamos vy de | apropiadamente, Fuente: La evaluacitn de la inteligencia Disfruta de las scciones que mi caso
manejar bien las | pensar racionalments | emocional a traves del inventario de BarOn realiza.
EMDCones er |y enfrentarse | ICE: MA. .ﬂ.d?il;adn por Melly y Ugarriza y Liz
nosotros mismos | eficasments a  su P?jEFEE d'E' uila Pag.19 Algunas
y en nuestras | entomo, los aspectos :::ETE“'-"TE; II"1:"“'|"‘“'5“""3I' . | Es empatico, mﬂﬂ'frfftﬂ yeces 8
. . uys destrezas como la empatia vy la renCUpacian r as :
relaciones. e ?JEHIWDS =en responsabilidad social, e mantenimients de ﬁe::eaidades. 2 iHEEEE- de i ease
- |esenciaimente relaciones interpersonales satisfactorias, el otros y otras.

La  inteligencia | mportartes para el | saber escuchar y ser capaces de comprender Establece relaciones Muchas
emocional se | exito en la wida |y apreciar los sentimientos de los demas. interpersonales de manera weres  es
refiere a  la| Dando con ests, un . o ] mutua y satisfactonia. mi caso
habilidad  para | grade equitative de Fuen1_:e: La E-'u'-ﬂ.l:iﬂ-ltlﬂ dE la II'I'h.!-IIgE-I'HHEI Coopera, contribuye y es un
percibir, mportancia al ﬁ:nmal 2 I:nwgs- del inventano de I.aa'ﬂrl'_. membro  constructive  ded
entender, razonar | coeficiente mielactual P - ) € por Nelly y Ugamizay Lz grupo social. My

: s ajares del Aguila Pag. 19. frecuentam
y manejar las|e  intelgencd himencisn 3 Adaptabilidad amte o
emociones  de | emocional. Wechsler | \noyve 13 habilidad para resolver los |«  Esflexible ciempre es
ung mismao y de | (1840). problemas y la prueba de la realidad, ser Enfrenta problemas mi c3s0
los demas. fiexibles, realistas y efectvos en el manejo de Es realista y sfectivo.

los cambios vy ser eficaces para enfrentar bos

Fuente: Goleman problemas. cobdiamos.

Fuente: La evaluacion de |a inteligencia
emocional a raves del mventario de BarOn

ICE: MA. do por Melly y Ugariza y Lz
Pajares del Aguila Pag.19.
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Dimension 4: Escala de manejo del estres
Incluye La tolerancia al estrés y &l control de los
impadsos, ser por ko general calmado y rabajar
bien bajo presion, ser rara vez impukivo y
respondsr a ewenios  estresantes sin
desmorcnarss emocionalmente.

Fuente: La evaluacion de |a inteligencia

emocional a traves del nventario de BarOn
ICE: MA. do por Melly y Ugarzay Liz

Pajares del Aguila P3g.18

Es calmado.

Trabaia bien bajo presion.
Tiene la capacidad de
controlar sus impulsos.

Responde adecuadaments a
labores estresantes.

Dimension 5: Escala de estado de animo
general

Inciuye I3 felicidad y el optimisma, tienen una
apreciacion posiiva sobre las cosas o eventos
y &5 particidlammentz placentero estar con
glios. Una wision mas actualizada del
inventario indica que el estado de animo
general opera como un  facilitador de la
inteligencia emocional antes de formar una
parte de &l

Fuente: La evaluacion de la intefigencia
emocional a traves del inventaric de BarOn
ICE: MA. Adaptado por Melly v Ugarriza y Liz
Pajares del fﬁuila Pag.19.

Es positiv.
Busca la felicidad.
Tiene perspectiva de vida.
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Cuadro N° 02

Operacionalizacion de la Variable Clima Organizacional

B. Variable de estudio 2: Clima Organizacional

: DEFINICION Escala de
DEFINICIOMN s e
CONCEPTUAL GPEH.T:IDHA DIMENSIONES INDICADORES medicién
WVariable de Estudic | Varable de | Dimension 1: Estructura o Coordimacion de
2: Clima | Estudic 2:| Es la forma como se agrupa y coordina las diversas actvidades en la
Organizacional Clima actividades en la institucion , en cuanio a las organizacion. o
Son rasgos | Organizacion | relaciones que existen entre los diversos estamentos | | * —@MPosicion organica
relativaments al al margen de su posicion, tiene relacion esta dimenﬁi::':n it.:iml:nic-i diferentes
estables _que El _ EE._pa-:ic- con la E.ELI'IJ-E:‘IJJFE! arganizacional propia I:|-E' |.3.Ir'r5-1]1:l..l{:ll:l-l"|, s+ Establecer normas, | Munca
?:Ie-ﬁnen el ambienis DI‘E.]I'IIE.]GIEH‘!EH establecida mediante E':| manual de organizacion, donde reglas y politicas ¥ | & yeces
intemo  de una [ es entendido | 32 establecs las funciones de cada trabajador, =l procedimientos
insfitucion, que con | como los | resultado ya sea positivoe o negativo dependera de propios de la | Casi
la participacion de | efectos que se | como sea percibido por los frabajadores. Litwin y institucion . siempre
los integrantes, | presentan  en | Stinger (12093). * Control de laf _
tiene la posibilidad | Ia estructura Stempre
de influir en la forma | organizacion, - — - — DI‘EJI‘IIE.]T.I"-'E-
de comportarse con | los cuales son Dimension 2: Responsabilidad " .ﬁ._utnnqr_m.:i =14 la
e ey e las

las personas y este | subjetivos, v | Esia ligado a la forma autonoma gque asumen los actividades
puede ser | fusnon trabajadores, en relacion a las acciones encomendadas encomendadas.
determinado dentro | percibidos por | ¥ ademas estan FE|.3-DiI::'I'"|lEI.d-E|E con el cumplimiente de | o cymplimiente de los
de ella (Litwin v | & sistema las obligaciones, gue seran wenficadas por e director. desafios propuestos.

Toda accion realizada deberia tener como components

- * Compromiso con las
Stringer. 1868). formal de 13| o cipal el que sea una tarea o actividad que nos llene a{!‘.i"-."ipdr-:d-EE
institucion, &l | ge satisfaccion de que se estd aportando al asignadas.
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ectilo  de los

ue dirigen,
ademas de
otmos  factores
del  ambients
que =&
presantan
como son las
actitudes,
Creencias,
valores ¥
agenies
motivadores de
los
frabajadores

dentry de una
organizacion.
En la presents
imvestigacion
s asume las
dimensiones
de  Litwin ¥
Stinger (15928].

crecimiento  instifucional, cumpliendos  activamente las
acciones asignadas. Liowin y Stinger (1988

Dimension 3: Recompensa

o refiere a que por la labor realiza el trabajador debe
recibir un salario justo y adecuado, esta situacion se
convierie  en un aspecto motivanie para mantensr
una bwena relacion laboral; el aspecto economico se
conmvierie en aliciente o estresante, debido a gue de
ello depende su nivel de vida, aun asi las circunstancias
nos ham probado que siempre reclama por un aurmsnto
adicicnal Libwin v Stinger (12088).

 Salano  justo ¥
apropiadas a la tarsa
desamollada.

# [ncentivos

economicos laborales.
Reconocimienios
adicionales.

Dimension 4: Desafios

Se refiere a los riesgos considerados con la intencion de
que se alcancen los objetives y logros propuesios,
es un espacio de competicion sano donde los
trabajadores cumpliran sus metas en base a sus
desempenos. Litwin y Stinger (1288).

Aceptacion de riesgos
calculados a fin de

hograr abjetivos
propuestos.

Deszafios que
coadyuven al
cumplimiento de
Metas.

Dimension 5 Relaciones

Se refiere a las relaciones interpersonales  exisienies
entre los miembros de la institucion , los cuales deben
evidenciar el buen frato, la productvidad, las buenas
relaciones y el apoyo constante entre companeros de
trabajo. Libwin v Stinger (12088

Desamollo de un buen
frato

Fespeto interpersonal
a nivel de la
organizacion.

Dimension &: Cooperacion

Se refiere al apoyo mutuo gue debe existir entre kos
mismbros de una instibucion , al apoyo oporumo, con
la intencion de mantener los lazos amicales de eguipo,

Apoyo oportuno  entre
frabajadores.

# Logro de objetivos

CoMmunes.

-




con la intencion de alcanzar objetivos comunes. Litwin
y Btingocr (1008,

Dimension 7: Estandares

Te refizre a lo= parametros que son necesanos =0 todo
organizacion, los cuales al ser establecidos o fijados
permiten saber lo minimo que se debe de alcanzar
para & cumplimientoc de la meta, es importante que
sean fijados de manera racional v ademas gue sean
alcanzables, para que asilos miembros de la institucion
perciban un sentido de equidad y justicia entre todos.
Litwim v Stimger (18538].

# [Establecimiento de

parametros o patron
que Indica
cumplimiento de los
MiSMIos.

Logro de estandares
ectablacidos.

Dimension 8 Conflicto

oe refiere a los diversos  confrontantes que se

Cesavenencias  entre
hos  milembros  del

upo.

encuentran dentro de la institucion , las desavenencias QM;WE de
entre  los miembros, sentimientos generados por generacion de
diversos motivos  como  son las  relaciones corflictos.
interpersonales, celo profesional, presiones, entre

ofros. Litwin _y Stinger {1998).

Dimension 9: ldentidad Compromiso

Se refiere al feschio de sepilivse parbe de unag sl b,
identificarse con las acciones que se realiza en ella,
aportar de dwersa manera para e crecimiento
institucional, entre otros con el unico fin de alcanzar los
objetrvos  institucicnales propuestos. Litwin  y Stimger
{18588).

institucional con la
Imstiucion .

# Contribucion para &l

logro  de objetivos
institucicnales.
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2.3. POBLACION Y MUESTRA

2.3.1. Poblacién

Es el nUmero de personas que son parte de aquellos individuos que han
sido elegidos para el estudio, en base a todo el conjunto se generaliza lo
hallado en la investigacion, esto se delimita en base a elementos en
comun, en relacion al tiempo, espacio y el momento en los cuales fueron
hallados.

Hernandez (2006)

En el presente estudio se ha constituido por 43 docentes del nivel primario,
los cuales se han organizado en el siguiente cuadro:

Cuadro N° 02
Poblacion en estudio

Integrantes de la
y Total
poblacion
Docentes 43
Total 43

Fuente: Docentes de la I.E. Clorinda Matto de Turner (2017).

2.3.2. Muestra

Hernandez, Fernandez y Batispta (2010), considera que la muestra es
parte del nimero de personas que fueron elegidas dentro de una
investigacién, este grupo tienen caracteristicas en comun con el total,
de tal manera que garantizan lo que se quiere recoger del total de la

poblacion. En el presente estudio la Muestra es el mismo numero de

docentes:
Cuadro N° 03
Muestra en estudio
Unidad de Estudio Sexo N
Varones 20
Docentes
Mujeres 23
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TOTAL

43

Fuente: Docentes de la |.E. Clorinda Matto de Turner (2017)

2.4.Técnicas e

confiabilidad.

instrumentos de recoleccion de datos, validez vy

En la presente investigacion se utilizé las siguientes:

Cuadro N° 04

VARIABLE
DE ESTUDIO

TECNICA

INSTRUMENTO

Inteligencia

Emocional

Encuesta

Cuestionario

En su version de Test, debido a Io
diagnosticado o pronosticado esta en razon
algo que ya fue establecido o estandarizado en
diversas poblaciones, estas pueden ser las
preguntas o los indicativos que debe ser
realizados. Se denomina test al conjunto de
preguntas establecidas con relacién al motivo
de estudio.

Lo evaluado sobre inteligencia emocional es
del inventario de BarOn ICE: NA. Adaptado por
Ugarriza y Pajares del Aguila. Con las
siguientes categorias:

Rara vez o nunca es mi caso

Pocas veces es mi caso

Algunas veces es mi caso

Muchas veces es mi caso

Muy frecuentemente o siempre es mi caso

Ok wnPRE

El Clima

Organizacional

Encuesta

Cuestionario

Que es el conjunto de preguntas basadas en
los indicadores establecidos, los cuales
responden a las dimensiones planteadas en
base a la variable establecida.

Fuente: Clasificacion realizada en base a los instrumentos a aplicarse (2017).
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De la confiabilidad del instrumento

El instrumento ha sido elaborado en base a los indicadores y dimensiones
consideradas, pero antes de su utilizacién, se ha considerado la necesidad

de aplicar el indice de consistencia de Alpha de Crombach.

Célculo del indice de consistencia interna: Alpha de Crombach

Cuyo valor es representativo cuando este se encuentran por encima del 0.7
con tendencia al numero 1; lo cual significaria tiene poca variacion
heterogénea dentro de las preguntas establecidas y esto generaria que no

haya deducciones equivocadas.

0 0.7 1
I |27 |
| | Z
— A J

T~ hd
No confiable .
Confiable
Para hallar el valor de a, se considerd el siguiente modelo:
Donde losvalores son: K Z Vi
a = 1 -
a = Alfa de Crombach K -1 Vt

K = Nimero de tems
Vi=Varianza de cada item
Wt =Warianza total

El valor de la varianza de las preguntas, fue hallado aplicando el estadistico
de SPSS, v.23 donde en base a lo estructurado se asume que los

instrumentos aplicados presentan rangos de confiabilidad, los cuales son:
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Cuadro N° 05
Rangos para interpretar el valor del Coeficiente Alpha de Crombach

Rango Magnitud
0.01a0.20 Muy baja
0.21a040 Baja
0.41a 060 Moderada
0.61a0.80 Alta
0.81a1.00 Muy alta

De los rangos considerados, luego del andlisis haciendo uso del Alpha de
Crombach se obtuvieron los resultados para la variable denominada

Inteligencia Emocional.

Cuadro N° 06
Confiabilidad del instrumento para la variable 1: Inteligencia Emocional

mediante la prueba del Alpha de Crombach

ITEMS N VARIANZA| ITEMS N VARIANZA
Vo1 43 0.567 V031 43 0.469
V02 43 0.469 V032 43 0.771
V03 43 0.771 V033 43 0.567
V04 43 0.573 V034 43 0.669
V05 43 0.567 V035 43 0.699
V06 43 0.469 V036 43 0.729
V07 43 0.771 V037 43 0.760
Vo8 43 0.567 V038 43 0.771
V09 43 0.669 V039 43 0.573

V010 43 0.699 V040 43 0.689
V011 43 0.729 V041 43 0.688
V012 43 0.760 V042 43 0.687
V013 43 0.771 V043 43 0.687
V014 43 0.573 V044 43 0.686
V015 43 0.567 V045 43 0.685
V016 43 0.469 V046 43 0.684
V017 43 0.771 V047 43 0.557
V018 43 0.599 V048 43 0.699
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V019 43 0.589 V049 43 0.729
V020 43 0.578 V050 43 0.760
V021 43 0.568 V051 43 0.771
V022 43 0.557 V052 43 0.573
V023 43 0.699 V053 43 0.567
V024 43 0.729 V054 43 0.469
V025 43 0.760 V055 43 0.695
V026 43 0.771 V056 43 1.208
V027 43 0.573 V057 43 1.621
V028 43 0.567 V058 43 1.747
V029 43 0.469 V059 43 0.621
V030 43 0.695 V060 43 1.818
TOTAL Vi 42.567
Vit 230.452
= 43 K D Vi
TVi= 42.567 = Kli:l 7 }
Vt = 230.452
= 0.831

El valor de Alpha calculado se encuentra en el intervalo de confianza

0.8<Alfa<l, esto permite afirmar que

el

instrumento establecido es

altamente confiable, debido a que el valor hallado es 0.831, lo cual garantiza

gue los datos recogidos tienen la confiabilidad suficiente.

Concluyéndose que el instrumento utilizado para recoger

datos para la

variable Inteligencia Emocional es confiable, siendo validos los datos que

fueron

interna y para que este sea una investigacion valida.

Y, para

resultados:

la variable

Clima Organizacional
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mediante la prueba del Alpha de Crombach

Cuadro N° 06
Confiabilidad del instrumento para la variable 2: Clima Organizacional

ITEMS N VARIANZA ITEMS N VARIANZA
V01 43 0.469 V028 43 0.771
V02 43 0.771 V029 43 0.573
VO3 43 0.599 V030 43 0.567
V04 43 0.589 V031 43 0.469
V05 43 0.578 V032 43 0.771
V06 43 0.469 V033 43 0.599
V07 43 0.771 V034 43 0.589
V08 43 0.599 V035 43 0.578
V09 43 0.469 V036 43 0.469
V010 43 0.771 V037 43 0.771
V011 43 0.599 V038 43 0.599
V012 43 0.555 V039 43 0.469
V013 43 0.458 V040 43 0.771
V014 43 0.678 V041 43 0.599
V015 43 0.765 V042 43 0.555
V016 43 0.555 V043 43 0.458
V017 43 0.458 V044 43 0.678
V018 43 0.678 V045 43 0.771
V019 43 0.765 V046 43 0.573
V020 43 0.469 V047 43 0.567
V021 43 0.771 V048 43 0.469
V022 43 0.599 V049 43 0.771
V023 43 0.589 V050 43 0.599
V024 43 0.578 V051 43 0.589
V025 43 0.469 V052 43 0.578
V026 43 0.771 V053 43 0.469

Vit 240.345
= 43
SVi = 63.613 K : Z Vi
o = _
Vi = 240.345 K-1| 1
a= 0.723
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El valor de Alpha calculado se halla dentro del intervalo de confianza
0.8<Alfa<l, siendo confiable el dato establecido, hallandose el valor de
0.723 para la clima organizacional por lo se afirma que el instrumento

aplicado es pertinente.

Se asume que los instrumentos utilizados para ambas variables son de alto
nivel de confiabilidad, por lo que los datos recogidos son altamente
consistentes, mostrando dicha consistencia con un valor adecuado haciendo

que la investigacion sea valida.

2.5 Método de Andlisis de Datos

Los datos obtenidos luego del uso del instrumento, que son los cuestionarios
para las variables Inteligencia Emocional y Clima Organizacional, se aplicaron
para recoger informacion, luego fueron tabulados, para ser presentados
posterior a ello haciendo uso de cuadros Yy graficos armados de manera
convencional, mediante una representacion de barras, todo lo organizado
fue realizado en la hoja de calculo Excel y el paquete estadistico IBM SPSS
STATISTICS version 23 y Excel.

Ademas de organizar la informaciéon, se hizo un analisis descriptivo de
ambas variables, para luego de ello proseguir a correlacionar la inteligencia
emocional y el clima organizacional, haciendo uso del estadistico Tau-b de
Kendall, comprobandose asi un nivel de asociacion entre las variables

estudiadas.

El valor de tau-b de Kendall, es una prueba estadistica no paramétrica su
finalidad es asociar variables, en este caso la primera variable Inteligencia
Emocional con la segunda denominada Clima Organizacional, teniendo en
consideracion que existen categorias empatadas. En base a lo considerado
dentro del valor positivo o negativo, generado por el valor absoluto, se medio
el nivel de asociacion de las variables dadas, en cuanto a los valores hallados
si se aproximan a 1 implica mayor nivel de asociacion entre las tablas

cuadradas.
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La expresion matematica que se uso fue:

Ne —Ng

°T \/(no - nl)(no - nz)

Los valores se representan con:

7%= NUmero de pares concordantes.

7= MOmero de pares gue no concuerdan.

™. Valores empatados del i-esimo grupo para el primer valor.

™, Valores empatados del fesimo grupo para el segundo valar.

Parala interpretacion del valor de “Tau-b™:

}

.
5
>

¥

De 0.00 20,19 Muy baja correlacion
De 0.20 a 0.39 Baja correlacian

De 0.40 a 0.59 Moderada comelacian
De 0.60 a2 0.79 Buena correlacidn

De 0.20 2 1.00 Ala correlacian
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lll. RESULTADOS

3.1. Descripcion

De los valores resultados en base a las variables establecidas Inteligencia
Emocional y Clima Organizacional, se asume los cuadros Yy graficos
estadisticos, fueron organizados en razon a los objetivos planteados.

El instrumento usado para medir la Inteligencia Emocional mediante el uso de
datos organizados dentro de las cinco dimensiones, que son intrapersonal con
14 items, en la dimension interpersonal con 13 items, la adaptabilidad que
tiene 11 items y el estado de animo en general que tiene 11 items,
valorados mediante la escala 1=Rara vez o nunca es mi caso, 2=Pocas veces
es mi caso, 3= Algunas veces es mi caso, 4=Muchas veces es mi caso, 5=Muy
frecuentemente o siempre es mi caso, luego cualificado mediante la escala

muy bajo, bajo, promedio y alto

Y para el Clima Organizacional, cuyo instrumento tiene 53 preguntas,
organizados en las dimensiones estructura 10 preguntas, responsabilidad 7
preguntas, 5 preguntas recompensa, 5 desafios, 5 relaciones, 6 cooperacion,
5 estandares, 5 conflicto y 5 identidad. Para interpretar de manera

cuantitativa y cualitativa, se utilizd los siguientes rangos.
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Cuadro N° 07
Escalas de Calificacion Cualitativa de la variable Inteligencia Emocional

V/D

Logros

Rangos

Categorias

Descripcion

Inteligencia

Emocional

181-240

76-100%

Alta

El educador es capaz de
manejar de manera oportuna
y pertinente sus emociones
frente a problemas que
enfrenta en su contexto.

121-180

52-75%

Promedio

El educador es capaz de
manejar de manera regular
sus emociones frente a
problemas que enfrenta en
Su contexto.

61-120

26-50%

Bajo

El educador tiene
dificultades para manejar de
manera oportuna y pertinente
sus emociones frente a
problemas que enfrenta en
sSu contexto.

0-60

0-25%

Muy bajo

El educador no maneja de
manera pertinente sus
emociones frente a
problemas que enfrenta en
Su_contexto.

Clima
Organizacional

0-53

76-100%

Adecuado

Cuando el espacio ambiental
se torna agradable para los
miembros de la organizacion
y se hace posible una
convivencia adecuada.

54-106

52-75%

Regularmente
adecuado

Cuando el espacio ambiental
se torna  regularmente
adecuado para los
miembros de la organizacion
y se hace posible una
convivencia adecuada.

107-160

26-50%

Poco
adecuado

Cuando el espacio ambiental
es poco adecuado para la
organizaciéon y se hace poco
probable  una convivencia
adecuada.

160-212

0-25%

Inadecuado

Cuando el espacio ambiental
es poco adecuado para la
organizacion y se hace poco
probable  una convivencia
adecuada.

Fuente: Elaboracion propia (2017).
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3.2. Resultados por variables y dimensiones planteadas

3.2.1. Resultados obtenidos para la variable Inteligencia Emocional y

El Clima Organizacional

Cuadro N° 08

Dimensién intrapersonal de la muestra estudiada

Categorias fi %
Muy bajo 4 9.30%
Bajo 19 44.19%
Promedio 17 39.53%
Alta 3 6.98%
Total 43 100.00%

Fuente: Instrumento Aplicado (2017).

Gréafico N° 01

Dimension intrapersonal de la muestra estudiada

B Muy bajo HBajo Promedio M Alta

50.00%
44.19%

= 45.00%

X ° 39.53%

= 40.00%

S 35.00%

2 30.00%

£ 35 00%

E

= 20.00%

0

‘S 15.00%

c 9.30%

2 10.00% 6.98%

o -
0.00%

Muy bajo Bajo Promedio Alta
DIimension intrapersonal en la muestra en estudio

Fuente: Instrumento Aplicado (2017).

Interpretacion

Del cuadro N° 08, donde se asume que el 44.19% de los educadores
consideran tener bajo nivel en el desarrollo intrapersonal, el 39.53% estan en
promedio y solo el 6.98% estd en alta, lo que implica que los educadores
tienen poco manejo de sus habilidades para desarrollarse adecuadamente

como sus habilidades emocionales personales.
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3.2.2. Dimensioén interpersonal

Cuadro N° 09
Dimension Interpersonal de la muestra estudiada

Categorias fi %
Muy bajo 2 4.65%
Bajo 19 44.19%
Promedio 16 37.21%
Alta 6 13.95%
Total 43 100.00%

Fuente: Instrumento Aplicado (2017).

Grafico N° 02
Dimensién Interpersonal de la muestra estudiada

B Muy bajo HBajo Promedio M Alta

50.00%
45.00%
40.00% 37.21%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
Q,
10.00% 4.65%
5.00%

0.00% -

Muy bajo Bajo Promedio Alta

44.19%

13.95%

Dimension interpersonal {%)

Dimensidn interpersonal en la muestra en estudio

Fuente: Instrumento Aplicado (2017).
Interpretacion
Del cuadro N° 09, se tiene que el 41.9% de los educadores consideran que el
44.1% de ellos tienen bajo desarrollo de su inteligencia interpersonal, el
37.21% que es en promedio y solo el 13.95% que es alto, de los resultado se
asumen que los docentes tienen un desarrollo bajo frente a comunicarse

con los demas y el manejo de sus emociones.
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3.2.3. Dimensién Adaptabilidad

Cuadro N° 10

Dimension adaptabilidad de la muestra estudiada

Categorias fi %
Muy bajo 2 4.65%
Bajo 23 53.49%
Promedio 14 32.56%
Alta 4 9.30%
Total 43 100.00%

Fuente: Instrumento Aplicado (2017).

Grafico N° 03

Dimension adaptabilidad de la muestra estudiada

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

Dimension adaptabhilidad (%)

10.00%

0.00%

Fuente:

Interpretacion

Del cuadro N° 10, se tiene que el 53.49% de los docentes de la institucion
educativa presentan un nivel bajo de adaptabilidad,
en promedio por lo tanto los educadores que poseen estas habilidades se
presentan cierto nivel de integrarse con los demas, el 9.30% expresa un
nivel alto de manejo de la adaptabilidad, de lo hallado el mayor numero de

docentes presentan poco manejo su habilidad para superar mas rapidamente

B Muy bajo HBajo

4.65%

Muy bajo

Dimension adaptabilidad en la muestra en estudio

53.49%

Bajo

Instrumento Aplicado (2017).

sus problemas y enfrentar las presiones.
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3.2.4. Dimension Manejo del Estrés

Cuadro N° 11

Dimension de Manejo de Estrés de la muestra estudiada

Categorias fi %
Muy baja 1 2.33%
Baja 22 51.16%
Promedio 17 39.53%
Alto 3 6.98%
Total 43 100.00%

Fuente: Instrumento Aplicado (2017).

Grafico N° 04
Dimensién de Manejo de Estrés la muestra estudiada

B Muy bajo HBajo Promedio M Alta

60.00%
51.16%
50.00%

39.53%
40.00%
30.00%

20.00%

Dimension manejo del estrés (%)

10.00% 6.38%
— [
Muy bajo Bajo Promedio Alta

Dimension manejo del estrés en la muestra en estudio

Fuente: Instrumento Aplicado (2017).

Interpretacion

Del cuadro N° 11, se asume que el 51.16% de los educadores consideran que
tienen un manejo bajo de su estrés, el 39.53% de las personas que tienen
en promedio su forma de manejar el estrés, el 6.98% consideran tener alta
habilidad para lidiar con el estrés; del porcentaje mayoritario se asume que
los educadores no han desarrollado destrezas que les permita responder a
situaciones de estrés que se le presenta en su labor cotidiana y responder de

manera adecuada frente a dichos inconvenientes.
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3.2.5. Dimension sobre Escala de Animo General

Cuadro N° 12

Dimension de animo general en los docentes

Categorias fi %
Muy baja 3 6.98%
Baja 21 48.84%
Promedio 18 41.86%
Alto 1 2.33%
Total 43 100.00%

Fuente: Instrumento Aplicado (2017).

Grafico N° 04

Dimension de animo General la muestra estudiada

B Muy bajo HBajo Promedio M Alta
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Dimensién animo general en la muestra en estudio

Interpretacion

Del cuadro N° 12, se tiene que el 48,84% de los educadores del centro de
estudios muestran bajo nivel de animo general, el 41.86% presentan un
manejo promedio de su animo, el 2.33% de los profesores consideran que es
alta la habilidad para sentirse bien, esto implica que el nUmero mayoritario
tiene bajo nivel de optimismo frente a los hechos que se le presenta, en
cuanto una visibn positiva un nimero regular expresa sentirse con un
animo regularmente adecuado, esto implica que sus habilidades

emocionales son regularmente adecuadas.
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3.2.5. Variable Inteligencia Emocional

Cuadro N° 13

Variable Inteligencia Emocional en los docentes del estudio

Categorias Fi %
Muy baja 0 0.00%
Baja 24 55.81%
Promedio 18 41.86%
Alto 1 2.33%
Total 43 100.00%

Fuente: Instrumento Aplicado (2017).

Grafico N° 04

Variable Inteligencia Emocional en los docentes de la muestra
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Grafico : Variable de Inteligencia Emocional en la muestra en estudio

Fuente: Instrumento Aplicado (2017).

Interpretacion

Del cuadro N° 13, se tiene que es de nivel bajo, lo que implica que el 55.81%
de los docentes consideran que tienen poco desarrollo sus habilidades
intrapersonales, son poco empaticos, tienden a tener poco nivel de
interrelacion con los demas, el 41.86% consideran que han desarrollado sus
habilidades emocionales en nivel promedio, ellos se muestran regularmente
flexibles frente a las situaciones que se presentan, enfrentan problemas, entre

otros.
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3.3. Resultados Variable 2: El Clima Organizacional

Cuadro N° 12

El Clima Organizacional que tienen los docentes de la muestra estudiada

Categorias fi %
Inadecuado 0 0.00%
Poco adecuado 23 53.49%
Regularmente adecuado 17 39.53%
Adecuado 3 6.98%
Total 43 100.00%

Fuente: Elaboracion propia (2017).

Grafico N° 06

El Clima Organizacional que tienen los docentes de la muestra estudiada
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Grafico : Variable de Clima Organizacional en la muestra en estudio

Fuente: Instrumento Aplicado (2017).

Interpretacion

De los resultados del Cuadro N° 12, se tiene que el Clima Organizacional,
donde el 53.49% de los educadores consideran que existen poco nivel de
coordinacién, las normas, reglas y procedimientos no estan claros, existe
poca autonomia en las acciones planteadas y también en el compromiso

institucional por parte de los trabajadores.

66



3.4. Contraste de Hipotesis

3.4.1. Prueba de Hipotesis de Inteligencia Emocional y ElI Clima

Organizacional

a) Planteamiento de la Hipotesis

(Ho) : La Inteligencia Emocional no se relaciona significativamente con

el Clima Organizacional

(H1) : La Inteligencia Emocional se relaciona significativamente con el

Clima Organizacional

b) Nivel de significancia (alfa): a =5% = 0,05

c) Prueba Estadistica : prueba Tau-b de Kendall, el modelo utilizado fue:

Tp = (np - nq)/J(np g+ nE(X))(”p +ng+ nE(Y))

Cuadro N°13
Asociacion de la variable de Inteligencia Emocional
Organizacional en la muestra estudiada.

y el Clima

Clima Organizacional
Variables Inadecuado Poco |Regularmente Adecuado Total
adecuado| adecuado
Muy bajo f 0 0 0 0 0
% 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%
Bajo f 0 22 0 0 22
Inteligencia % 0.00% 51.16% 0.00% 0.00% | 51.16%
Emocional Promedio f 0 2 17 1 20
% 0.00% 4.65% 39.53% 2.33% 46.51%
Alto f 0 0 0 1 1
% 0.00% 0.00% 0.00% 2.33% 2.33%
Total f 0 24 17 2 43
% 0.00% 55.81% 39.53% 4.65% | 100.00%

Fuente: Cuestionarios sobre Inteligencia Emocional y Clima Organizacional (2017).

Interpretacion

De los resultados obtenidos en el cuadro donde el 39.53%

gue tienen en promedio el manejo de las habilidades emocionales
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permiten generar un ambiente organizacional regularmente adecuado, el
51.16% que considera que es bajo el manejo emocional lo que genera un

ambiente poco adecuado.

d) Del valor estadistico tau-b de Kendall: Valor de “Tau-b” = 0,766 Valor de
P= 0,000

Se asume como p-valor = 0,000< a = 0,05 se acepta la hipodtesis alterna,

del valor de Tau — b = 0,766 existiendo una asociacion positiva entre las

variables estudiadas.
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3.4.1.

Organizacional

Prueba de Hipétesis

a) Planteamiento de la Hipotesis

de Inteligencia Intrapersonal y El Clima

(Ho) : La habilidad intrapersonal no se relaciona significativamente con

el Clima Organizacional en la muestra.

(H1) : La habilidad intrapersonal se relaciona significativamente con el

Clima Organizacional en la muestra.

b) Nivel de significancia (alfa): a =5% = 0,05

e) Prueba Estadistica : prueba Tau-b de Kendall, el modelo utilizado fue:

Asociacion entre la habilidad intrapersonal

Tp = (np - nq)/J(np g+ nE(X))(”p +ng+ nE(Y))

Cuadro N° 14

y Clima Organizacional en la

muestra
Clima Organizacional
Variables En inici En Logro Logro
n inicio -
proceso | previsto | destacado
Muy bajo f 3 0 0 0 3
% | 6.98% 0.00% 0.00% 0.00% 6.98%
Bajo f 0 16 4 0 20
Dimension % | 0.00% | 37.21% 9.30% 0.00% 46.51%
Intrapersonal Promedio f 0 10 7 0 17
% | 0.00% | 23.26% | 16.28% 0.00% 39.53%
Alto f 0 0 0 3 3
% | 0.00% 0.00% 0.00% 6.98% 6.98%
Total f 3 26 11 3 43
% | 6.98% | 60.47% | 25.58% 6.98% 100.00%

Cuestionarios sobre Inteligencia Emocional y El Clima Organizacional (2017).

d) Del valor estadistico tau-b de Kendall: Valor de “Tau-b” = 0,515 Valor de
P=0,030
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Se asume como p-valor = 0,030< a = 0,05 se acepta la hipdtesis alterna,
del valor de Tau — b = 0,515 existiendo una asociacion positiva entre la

destreza intrapersonal y clima organizacional.
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3.4.3.

Organizacional

Prueba de Hipotesis

de Inteligencia Interpersonal y El Clima

a) Planteamiento de la Hipotesis

(Ho) : La habilidad interpersonal no se asocia significativamente con el

Clima Organizacional en la muestra.

(H1): La habilidad interpersonal se relaciona significativamente con el

Clima Organizacional en la muestra.

b) Nivel de significancia (alfa): a =5% = 0,05

c) Prueba Estadistica : prueba Tau-b de Kendall, el modelo utilizado fue:

Asociacion entre la habilidad interpersonal

Tp = (np - nq)/J(np g+ nE(X))(”p +ng+ nE(Y))

Cuadro N° 15

la muestra estudiada.

y el Clima Organizacional en

Clima Organizacional
Variables En inicio En Logro Logro Total
proceso | previsto | destacado
Muy bajo f 2 0 0 0 2
% | 4.65% | 0.00% 0.00% 0.00% 4.65%
Bajo f 2 9 2 0 13
Dimension % | 4.65% | 20.93% 4.65% 0.00% 30.23%
interpersonal Promedio f 0 17 9 0 26
% | 0.00% | 39.53% | 20.93% 0.00% 60.47%
Alto f 0 0 0 2 2
% | 0.00% | 0.00% 0.00% 4.65% 4.65%
Total f 4 26 11 2 43
% | 9.30% | 60.47% | 25.58% 4.65% 100.00%

Cuestionarios sobre Inteligencia Emocional y Clima Organizacional (2017).
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d) Del valor estadistico tau-b de Kendall: Valor de “Tau-b” = 0,446
Valor de P= 0,013

Se asume como p-valor = 0,013<a = 0,05 se acepta la hipdtesis alterna,

del valor de Tau — b = 0,446 existiendo una asociacion positiva entre la

dimension interpersonal y el ambiente de la organizacion.
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3.4.4. Prueba de Hipotesis sobre el nivel de Inteligencia adaptabilidad y

a) Planteamiento de la Hipotesis

el Clima Organizacional

(Ho) : La adaptabilidad no se asocia significativamente con el Clima

Organizacional en la muestra

(H1) : La adaptabilidad se relaciona significativamente con el Clima

Organizacional en la muestra.

b) Nivel de significancia (alfa): a =5% = 0,05

c) Prueba Estadistica : prueba Tau-b de Kendall, el modelo utilizado fue:

Tp = ("p - nq)/\/(np +ng+ nE(X))(np +ng+ nE(Y))

Cuadro N° 16
Asociacion entre la adaptabilidad vy el Clima Organizacional en la
muestra en estudio

Clima Organizacional

Variables . En Logro Logro
En inicio 4
proceso | previsto | destacado Total
Dimension Muy bajo | f 1 0 0 0 1
adaptabilidad % | 2.33% | 0.00% 0.00% 0.00% 2.33%
Bajo f 3 7 2 0 12
% | 6.98% | 16.28% 4.65% 0.00% 27.91%
Promedio| f 0 17 11 0 28
% | 0.00% | 39.53% 25.58% 0.00% 65.12%
Alto f 0 0 0 2 2
% | 0.00% 0.00% 0.00% 4.65% 4.65%
Total f 4 24 13 2 43
% | 9.30% | 55.81% 30.23% 4.65% 100.00%
Cuestionarios sobre Inteligencia Emocional y Clima Organizacional (2017).
d) Del valor estadistico tau-b de Kendall : Valor de “Tau-b” = 0,487 Valor

de P= 0,015
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Se asume como p-valor = 0,015< a = 0,05 se acepta la hipétesis alterna,
del valor de Tau — b = 0,487 existiendo una asociacion positiva entre la
dimension y variables estudiada.
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3.4.5. Prueba de Hipotesis de Inteligencia manejo del estrés y El Clima

Organizacional

a) Planteamiento de la Hipotesis

(Ho) : El manejo de estrés no se relaciona significativamente con el

Clima Organizacional

(H1) : ElI manejo de estrés se relaciona significativamente con el Clima

Organizacional

b) Nivel de significancia (alfa): a =5% = 0,05

c) Prueba Estadistica : prueba Tau-b de Kendall, el modelo utilizado fue:

Asociacion del

Tp = ("p - nq)/\/(np +ng+ nE(X))(np +ng+ nE(Y))

manejo del estrés vy el Clima Organizacional en la

Cuadro N° 17

muestra estudiada.

Clima Organizacional

Variables Inadecuado Poco | Regularmente Adecuado Total
adecuado| adecuado
Muy bajo f 7 0 0 0 7
% 16.28% 0.00% 0.00% 0.00% 16.28%
Bajo f 3 11 1 0 15
Manejo del % 6.98% 25.58% 2.33% 0.00% 34.88%
estrés Promedio f 0 16 3 0 19
% 0.00% 37.21% 6.98% 0.00% 44.19%
Alto f 0 0 0 2 2
% 0.00% 0.00% 0.00% 4.65% 4.65%
Total f 10 27 4 2 43
% 23.26% 62.79% 9.30% 4.65% | 100.00%

Fuente: Cuestionarios sobre Inteligencia Emocional y Clima Organizacional (2017).

d) Del valor estadistico tau-b de Kendall: Valor de “Tau-b” = 0,565 Valor
de P= 0,001
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Se asume como p-valor = 0,001< a = 0,05 se acepta la hipodtesis alterna,
del valor de Tau — b = 0,565 existiendo una asociacion positiva entre la

dimension y la variable en estudio.
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3.4.6. Prueba de Hipdtesis de estado de animo y El Clima Organizacional

a) Planteamiento de la Hipotesis

(Ho) : Estado de animo no se relaciona significativamente con el Clima

Organizacional

(H1) : Estado de animo se relaciona significativamente con el Clima

Organizacional

b) Nivel de significancia (alfa): a =5% = 0,05

c) Prueba Estadistica : prueba Tau-b de Kendall, el modelo utilizado fue:

Tp = ("p - nq)/\/(np +ng+ nE(X))(np +ng+ nE(Y))

Cuadro N° 18
Asociacion del estado de &nimo vy el Clima Organizacional en la
muestra estudiada.

Clima Organizacional
Variables Inadecuado Poco |Regularmente Adecuado Total
adecuado| adecuado
Muy bajo f 3 0 0 0 3
% 6.98% 0.00% 0.00% 0.00% 6.98%
Bajo f 2 13 0 0 15
Estado de % 4.65% 30.23% 0.00% 0.00% 34.88%
animo Promedio f 0 17 2 0 19
% 0.00% 39.53% 4.65% 0.00% 44.19%
Alto f 0 0 3 3 6
% 0.00% 0.00% 6.98% 6.98% 13.95%
Total f 5 30 5 3 43
% | 11.63% 69.77% 11.63% 6.98% | 100.00%

Fuente: Cuestionarios sobre Inteligencia Emocional y Clima Organizacional (2017).

d) Del valor estadistico tau-b de Kendall: Valor de “Tau-b” = 0,433 Valor
de P=0,014
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Se asume como p-valor = 0,014< a = 0,05 se acepta la hipdtesis alterna,
del valor de Tau — b = 0,433 existiendo una asociacion positiva entre la
dimension vy la variable en estudio, probandose la hipétesis alterna.
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IV. DISCUSION DE RESULTADOS

De la revision de todo lo hallado en la presente investigacion se asume que
el manejo de emociones son necesarias para que el ser humano pueda
llevar una mejor nivel de vida, asimismo permite desarrollar un espacio
adecuado dentro de la organizacién, lo que significa que se requiere de
siempre buscar el desarrollar las habilidades propias y manejar las
emociones y de esta manera contribuir de manera adecuada al equipo de

trabajo. Entre los resultados establecidos se tienen:

La Inteligencia Emocional se relaciona significativamente con el Clima
Organizacional en el nivel primario de la institucién educativa Clorinda Matto de
Turner-Cusco, esto se asume de los resultados hallado en la tabla N° 03
donde el 39.53% de los docentes que tienen en promedio el manejo de las
habilidades emocionales ellos permiten generar un ambiente organizacional
regularmente adecuado, el 51.16% que considera que es bajo el manejo
emocional lo que genera un ambiente poco adecuado; del valor de tau b de
Kendall que es 0.766 y p=0.000<0.05 se asume que existe relacion entre
ambas variables. De acuerdo a Romero (2017) existe un nivel de asociacion
gue existe entre la inteligencia emocional y el clima organizacional se observa
gue aquellos individuos que lograron un nivel 6ptimo de inteligencia emocional,
son las que contribuyen de manera positiva con el clima laboral de la
institucion, y para esto emplean distintas estrategias, como la motivacion en los
colaboradores y hacerles saber que son una pieza importante en la institucion;

lo mencionado apoya a lo hallado en la presente investigacion.

Para la Hi: El nivel de Inteligencia Emocional que tienen los docentes del nivel
primario en la Institucion educativa Clorinda Matto de Turner-Cusco, 2017, es
de nivel bajo, lo que implica que el 55.81% de los docentes consideran que
tienen poco desarrollo sus habilidades intrapersonales, son poco empaticos,
tienden a tener poco nivel de interrelacion con los demas, el 41.86%
consideran que han desarrollado sus habilidades emocionales en nivel
promedio, ellos se muestran regularmente flexibles frente a las situaciones

gue se presentan, enfrentan problemas, entre otros. Loayza (2014) considera
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que existen diversos instrumentos que se emplearon es esta investigacion, se
observo que existen niveles de promedio a superior de inteligencia emocional,
y que a su vez se cuenta con un nivel alto de satisfaccion laboral y el autor
concluye que existe proporcionalidad en la influencia de la inteligencia
emocional sobre la satisfaccion laboral, la muestra maneja un total de 86,43%
de niveles de promedio a superior de Inteligencia Emocional y un nivel 82,14%
de Alta Satisfaccion Laboral; lo cual conlleva a pensar que en otros espacios

es importante la habilidad emocional.

Para la Hz: El Clima Organizacional en el nivel primario en la Institucion
educativa Clorinda Matto de Turner-Cusco, 2017, es poco adecuado, esto se
establece de los resultados del grafico N° 2 donde el 53.49% de los
educadores consideran que existen poco nivel de coordinacién, las normas,
reglas y procedimientos no estén claros, existe poca autonomia en las
acciones planteadas y también en el compromiso institucional por parte de los
trabajadores. Aguayo (2017) considera al respecto al clima laboral, que si bien
cuenta con una apreciacion favorable, este podria afectar la fluidez y
coherencia de informacion, asi como le desarrollo personal, la correcta
direccion y el entorno en el cual desarrollan las actividades los trabajadores En
cuanto al aspecto comunicacion se observa que tiende a tener un nivel medio
con un 28%, lo que demuestra que la fluidez y la coherencia de informacion
podrian afectar en la armonia y obtencién de resultados comunes de la

institucion.

Para la Hs: Las dimensiones de la Inteligencia Emocional de los docentes se
asocia directamente con el Clima Organizacional en el nivel primario de la
Institucion educativa Clorinda Matto de Turner-Cusco, asumiéndose ello de las
tablas N° 04 al 18, donde el valor de p>0.05 y el valor de tau b de Kendall
fluctia entre 0.423 a 0.567 permitiendo estos resultados afirmar que hay
asociacion entre las dimensiones y variable estudiada. Matassini (2012)
concluye que existe una relacion directa y positiva entre la inteligencia
emocional de los profesores y el clima organizacional de la institucion

educativa. Y, de los resultados hallados fueron: una correlacion de 0.536 por lo
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gue a la existencia de mayor nivel de habilidad emocional en los educadores
se genera una mejor apreciacion del ambiente laboral.
V: CONCLUSIONES

5.1. Conclusiones de lainvestigacion

e La Inteligencia Emocional se relaciona significativamente con el Clima
Organizacional en el nivel primario de la institucion educativa Clorinda Matto
de Turner-Cusco, esto se asume de los resultados hallado en la tabla N°
03 donde el 39.53% de los docentes que tienen en promedio el manejo de
las habilidades emocionales ellos permiten generar un  ambiente
organizacional regularmente adecuado, el 51.16% que considera que es
bajo el manejo emocional lo que genera un ambiente poco adecuado; del
valor de tau b de Kendall que es 0.766 y p=0.000<0.05 se asume que

existe relaciéon entre ambas variables.

e El nivel de Inteligencia Emocional que tienen los docentes del nivel primario
en la Institucion educativa Clorinda Matto de Turner-Cusco, 2017, es de nivel
bajo, lo que implica que el 55.81% de los docentes consideran que
tienen poco desarrollo sus habilidades intrapersonales, son poco
empéticos, tienden a tener poco nivel de interrelacién con los demas, el
41.86% consideran que han desarrollado sus habilidades emocionales en
nivel promedio, ellos se muestran regularmente flexibles frente a las

situaciones que se presentan, enfrentan problemas, entre otros.

e El Clima Organizacional en el nivel primario en la Institucion educativa
Clorinda Matto de Turner-Cusco, 2017, es poco adecuado, esto se
establece de los resultados del grafico N° 2 donde el 53.49% de los
educadores consideran que existen poco nivel de coordinacion, las normas,
reglas y procedimientos no estan claros, existe poca autonomia en las
acciones planteadas y también en el compromiso institucional por parte de

los trabajadores.
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e Las dimensiones de la Inteligencia Emocional de los docentes se asocia
directamente con el Clima Organizacional en el nivel primario de la
Institucion educativa Clorinda Matto de Turner-Cusco, asumiéndose ello de
las tablas N° 04 al 18, donde el valor de p>0.05 y el valor de tau b de
Kendall fluctia entre 0.423 a 0.567 permitiendo estos resultados afirmar

que hay asociacion entre las dimensiones y variable estudiada
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VIl. RECOMENDACIONES

Al director de la institucion educativa Clorinda Matto de Turner que
genere espacios de interrelacién con los docentes del nivel primario,
mediante charlas motivacionales, manejo del estrés, espacios de

esparcimiento y recreacion.

A los docentes de la institucion educativa del nivel primario de Clorinda
Matto de Turner que busquen apoyo psicolégico para manejar de mejor
manera sus habilidades emocionales y puedan tener mayor manejo de

sus relaciones interpersonales.

A los Especialistas de la UGEL Cusco, que apoyen a las instituciones
educativas en fomentar un adecuado ambiente organizacional,
mediante charlas, espacios de concientizacién de la necesidad de
generar ambientes saludables, compartir experiencias y pasantias en

ambientes saludables.

Al director de la UGEL Cusco, al respecto de la relacion entre la
inteligencia emocional y las dimensiones del clima organizacional se
debe fomentar el desarrollo de un plan sostenido de intervencién ene la

manejo de las emociones 'y como ello permite el desarrollo institucional.
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Tumer-Cusco, 2017. de: rivel medio. = Componente ol | W oo 49 docentes de
=Cmo e o Cima Esiade 3% 3| inepucin  educaa e
Organizacional en & nivel | » Determinar como es & Clima | « B Clima Crganizacional en en general, Clorinda  Matio de T
maric en la Institucion | Omanzacional en & nivel | la  Institucion  educativa e
educativa Clorinda Matto de | pimario en la Insttucion | Clorinda Matto de Tumer- | Vanable de estudic 2 | Cusco
Turmesr-Cusco, 20177 educativa Clorinda Matte de | Cusco, 2017, gs | Clima organizacion
Tumer-Cuscs, 2017, regularmments adecuado. ) . Técnicas e instrumentos
» ;i Cual es nivel de relacion que « La Intedigencia Emocional | Dimensiones: de recoleccion de datos
existe entre k3 Intefigencia | = Determinar cudl es nivel de | se relacona directamente | = Estructra Encuestzs | Cuestionanios
Emocional y las dimensiones | relacon que exste entre la | con las dimensiones del |+ Responsabiidad | oo oo orapiee
ded Clima Crganzacional en el | Inteli a Errl:-mmal Climna nizacional en |a | + Recompensa . oo -
nivel prmaric de |3 Instiucion o el e | R e | + Dessive Tecnicas para el analisis de
educativa Clorinda Matto de | Organzacional En la| Clonnda Matio de Tumer- | « Relaciones datos
Tumes-Cusco, 20177 Institucion educatva Clornda | Cusco. 2017. « Cooperacion Excel [ SPS3. v 23
Matto de Tumer-Cuscn, 2017. = Estandares
FROBLEMAS TE [ OBJETWOS DE HIFCTESIS DE VARIADLES/
INVESTIGACION INVESTIGACION INVESTIGACION DIMENSIONES METODOLOGIA
= Conflicto
= |dentidad
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Variable de estudio 1: Inteligencia Emocional

DEFINICION DEEINICIGN DIMENSIONES INDICADCRES
CONCEPTUAL OPERACIONAL
LA INTELIGEMCIA | Es &l hecho gue algunas Comprende y diferencia sus
EMOCIONAL personas tienen un don | Dimension 1: Intrapersonal propias  emociones
que les permite tomar | Incluye 3 medicion de |a auto comprension de sentimientos y  por  gue
Ex la capacidad de |enfrentar  contratiempos, | 5 MsMo, @ hablidad para ser aserfivo y | EUMgEn esios.
reconocer  nuestros |superar  obstaculos y | Nabiidad para visualizarse. L’E';E un conceptn posive
propios sentimientos y | destacarse, aungue no MESMO. .
los  ajenos, de |sean de las de mayor m&ggm; mﬁgﬁé LT de las acciones que
motivamos ¥y de |capacidad intelectual. La | ya Adaptade por Nely y Ugamiza y Liz '
mansjar  bien  las | inteligencia emocional | Pajares .j,E|,E.ﬂ_"|3 Pag.10
EMOCIONES en | permite tomar conciencia | Dimension2: Interpersonal

nOSoiros mismos y en
nuestras relaciones.
La inteligencia
emocional se refiere a
la  habiidad para
percabir, entendsr,
razonar y manejar las
emociones  de uno
msmo  y de los
demas.

FUENTE:
(2005)

Galbel,

de las propias emocdcones,
comprender bos
sentimientos de los demas,
tolerar el estres y las
frustraciones y acentuar la
capacidad de trabajo en
equipo. Goleman (1881).

Incd destrezas como la empat@a y la
mﬁﬂbii:lad social, el mﬁeninierrtg de
relaciones  interpersonales  satisfactorias, &
saber escuchar y ser capaces de comprender y
apreciar los sentimientos de los demas.

Fuente: La evaluacion de la intefigenca
emocional a traves del inentanio de BarOn

Es empatico, manfiesta
preocupacon por las
necesidadss e intereses de
oiros y olras.

Estabiens redacionss
nterpersonales de manera
mutua v salisfaciona.
Coopera, comribuye v &5 un
miembre  construcive  ded

ICE: WA, -:Iu:-pg'hleﬂr y Ugarmiza y Liz grupo social.
Pajares del Aguila Pag. 10.

Dimension 3: ilidad

Inciuye |a habilidad para resolver los Es fiexible

¥ la prueba de la realidad, ser flexicies, realistas Enfrenta problemas
y efectivos en el maneio de los cambios ¥ 5&7 | o Es realista v efectivo.

eficaces para enfentar los  problemas

Fuente: La evaluacion de la intefigenca
emocional a traves del imsentanio de BarCn
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ICE: NA. MNelly y Ugarmza y Liz
Pajares del |IE|IEN 18.

Limension 4: Escala de manejo del estres
Incluye |a tolerancia al esirés y &l conirol de los
impulsos, ser por ko general calmado y trabajar
beannprﬁmmmvezrrwhlmy
responcdsr &  ewventos  estresantes  sin
desmoronarse emocionalments.

Fuente: La evaluacion de la intefigencia
emocional a traves del inventario de BarOn
ICE: NA. do por Nelly y Ugamzay Liz
Paiares del Aquila Pag. 10

® & & ®

Es calmado.
Trabaja bien bao presion.
Tiense [ capacidad de

controfar sus mpulsos.
Responde adecuadaments a

Dimension 5; Escala de estado de animo

Fanu,relafeim:ladyell:ptmmrrl:u tienen una
apreciacion posing sobre las cosas o eventos
¥ &5 parbcularmente placentero estar con ellos.
Lina wision mas achualizada ded inventano indica
que &l estado de anmo general opera como un

facilitador dela ntehgema emocional antes de
formar una parte de el

Fuente: La evaluacion de la inteligencia
emocional 3 taves ded inventano de Barln ICE
MA. Adaptadc por Mely y Ugamz y Lz
Pajares del Aguila Pag. 10.

Es positivo.
Busca |a fielicidad.
Tiene perspectiva de wida.

90



TITULQ: Inteligencia Emocional y el Clima Organizacional en la Institucion educativa Clorinda Matto de Tumer-Cusco,

2047T.

VARIAELE DEPENDIENTE: Inteligencia Emocional

10) F'iermn-:p.re-s.ufel{hl mesor en todo ko gue
hago.
11:|F‘:r=|m|95famlm:1rle5:il.35|:-er5maﬁ

COMO Me Siento.

12) Me es dificl decifes a los demas mis

SENETREMDS.

13) Me gusta mi cusmpo.
14) Me gusta la forma como me weo.

PESO | N° DE
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ITEMS/REACTIVD VALORACION
Intra - personal. | « Comprende vy diferencia 1) Es facil decirle a la gente como me siento. | 1= MUY RARA
2] Me siento (a) de mi mismo (3). VEZ
SUS PIOpids emociones |
seniimienios y por. que 3 Pueco hablar  faciments  scbre  mis ZRARAVEZ
e e g Heaga v S
’ ) 5) Intento no henr los senBimientos de las | MENUDO
« Tiene un concepto positive | 20% 14 Dersonas.
de si mismo. B) Tengo mal genio.
« Disfruta de las acciones 7) Es dfficd hablar sobre mis sentimientos mas
que realiza. intimos.
g) Puedo  facimente descrbir mis
SentImEntos.
2] Me sienbo bien conmigo mismo(a).
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38) Aun cuando las cosas sean dficiles, no me
dioy por wencido.

Escala de
mane jo del
estres

= Es calmado.

= Trabaja bien bajo presion.

= Tiene la capacidad del
control de sus mpulsos

= Responde adecuadamente
a labores estresantes

20%

11

A0) Puedo mantener la calma cuando estoy
miokesho.

40) Me es dificil controlar mi colera.

41) Se como mantenesme tranquilola)

42 Me molesio demiasiado de cualquier cosa

43) Peleo con la gente.

44) Me molesto faciimente.

45) Demoro en molkestamme.

46) Cuando estoy molesioda) con alguien, me
siento molesioda) por mucho tiermpo.

47) Para mi es dificl esperar mi tumo.

48) Me dsgusto faciimente

40) Cuando me molesto achud sin pensar.

Escala de
estado de
animo general

= Es positivo.
= Busca la felicidad.
= Tiene perspectiva de wvida.

20%

11

50) Me gusta divertinme.

1) Soy felz

52) Espero lo megor.

53) Mada me molesta.

54) Se que las cosas saldran bien.

ﬁﬁg Se como divertime.

56) Mo me siento muy feliz

7)) Me siento feliz con la clase de persona que

SOy
58) Me divierte las cosas que hago.
38) Me agradan mis amigos.

20) Mo tengo dias malos.

100%
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TEST DE INTELIGENCIA EMOCIONAL

Mombbne Bdad: —————-Sgxin
Institucion Educativa
Grado: Fecha:

INVENTARIO EMOCIONAL DE BAROM ICE: NA-COMPLETA.
Adapiado por Melly Ugamiza Chavez y Liz Pajares del Agula.

Querido [3) alumnoia) lee cada oracion y elige |a respuesia que mejor ie descibe, hay cuato
DoElnles resplestas:

1. Muy rara vaz Z Rara vez 3. A manuda 4. Muy a menids

Dinos como te slentes, plensas o achlas LA MAYOR PARTE DEL TIEMPC EN LA MAYORLA
DE LUGARES. Elige una, ¥ 500 UNA respussta para cada oracion y coloca un ASPA sobre
&l nume que comesponde 3 tu respussta. Por ejempio, 5l 1 respuesia es "Rar vaz", haz un
ASPA spbre &l nomerp 2 en la misma linea de |3 oracion. E5to No S UN examen; no existan
respUEsias buenas o malas. Por favor haz un ASPA en |a respuesta de cada oracion.

AT | RARA | A AT A
W | PREGUNTAS SARA | VEZ | MENUDO | MENUDD
VEZ
01 | Me gusta dvertirne 1 2 3 4
02 [ Soy muy buenao (3) para comprender como la gente se | 1 2 3 4
glenta,
02 | Puedo mantener 3 calma cuando estoy molesio. 1 2 3 4
04 | Soy el 1 2 ] 4
05 | Me Imporia lo gue les sucede 3 |35 DeTsonas. 1 2 3 4
06 | Me es dificl controlar mi colera. 1 2 ] 4
07 | Es Tacll dedlrie a la genbe cimd me slemto. L 2 ] 4
0E | Me gustan indas |35 pErsonas Que conozoo. 1 2 3 4
08 | Me slento sequro (a) de ml mismao (@) 1 2 3 4
10 | 52 comD se slenien |as personas. 1 2 3 4
11 | S& comD manienerme tranqullo (a). 1 2 3 4
1Z [Intento usar Oferentes formas de reGpONOEr 1as | 1 2 3 4
pragunias dificies.
13 | Plenso gue |35 cosas gue hago salen Dien. 1 2 3 4
14 | S0y capaz de respetar @ s demas. | 2 ] 4
15 | Me molesio demaslado de cualquler cosa. 1 2 3 4
16 | Es facll para mi comprandes I35 COS3E NUEVES. 1 2 3 4
7| Puedo hablar Taclimenie sobne mis senim iemics. | 2 ] 4
1€ | Plenso blen de fodas las personas. 1 2 3 4
1% | Espeno o megjor 1 2 ] 4
20 | Tener amigos es Imporante. 1 2 3 4
21 | Peleo con |3 gente. 1 2 3 4
22 | Puedo comprender prequntas dificlies. 1 2 3 4
23 | Me agrada sonrelr. L 2 ] 4
24 | Intento no henr los senbmientos 02 135 pErsonas. 1 2 3 4
S [ Mo me doy por vencido (a) ante un problema hasta gue | 1 2 3 4
lo resuelvn.
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26 [ Tengo mal genio. 2 3 4
T | Mada me malesta. 2 3 4
28 | Es dflzl hablar spbre mis sentimienios mas Intmos. 2 3 4
29 | S2 gue I35 cosas saldran bien. 2 3 4
30 [ Puedo dar buenas respuestas 3 pregunias dificles. 2 3 3
31 [ Puedo Taclimenie descrbir mis sentimientos. 2 3 4
42 | 58 comp divertiime. 2 3 4
33 | Do geclr slempre |3 verdad. 2 3 4
34 [Puedo iener muchas maneras de responder una 2 3 3
pregunta dificil, cuando yo quiern.
45 | Me malesio facimente. 2 3 4
36 | Me agrada hacer cosas para los demas. 2 3 4
37 [ Nome sienio muy fellz. 2 3 4
36 [ Puedo usar facimente diferentes modos de resoiver 108 2 3 4
probiemas.
3% | Demaro en molesiarme. 2 3 3
40 | Me sientn bien conmigo mismo [3). 2 3 4
21 | Hago amigos facimente. 2 3 A
42 | Pienso que soy el 1) mejor en todo lo que hago. 2 3 4
43 | Para ml es facll declries a 135 pefsonas comao me sento. 2 3 3
44 | Cuango respondo preguntas dificlies trato de pensar en 2 3 4
muchas soluciones.
45 [ Me slento mal cuando 135 personas 500 hendas en sus 2 3 4
E2NTImIentos.
46 [ Cuando estoy molesio (a) con aigulen, me sienio 2 3 4
muoiesto (3] por mucho tempo.
47 | Me slenio Tellz con |3 clase 02 PErsona Que s0. 2 3 3
48 | Soy bueno (@) resoiviendo profiemas. 2 3 4
49 | Para ml es dificl esperar mi iumo. 2 3 4
50 [ Me divierta Ias cosas que hago. 2 3 4
51 | Me agradan mis amigos. 2 3 4
32 | Mo tengn dias malos. 2 3 4
33 | Me es dificll deciiies a s demas mis sendmienios. 2 3 4
5 | Me disgusio facliments 2 3 4
§ | Puedo darme cuenta cuando ml amign &8 skenie insie. 2 3 4
36 | Me gusta ml cuerpao. 2 3 4
7 | Aun cuando l3s cosas sean dificlies, no me doy por 2 3 4
wencido
58 | Cuango me maolesto 3ciID 5N pensar. 2 3 4
55 [ S2 cuando la gente esta molesta aun cuando no dicen 2 3 4
nada.
60 | Me gusta la forma como me veo. 2 3 4
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE 02: CLIMA ORGANIZACIONAL

TITULO: Inteligencia Emocional y ¢l Clima Organizacional en la Institucion educativa Clorinda Matto de Turner-Cusco, 2017.

DEFINICION DEFINICION INDICADORES

COMCEPTUAL OPFERACIKONAL DIMENSIONES
Variable de Estudio | Varable de Estudio 2: | Dimension 1: Estructura Coordinacion de actwidades
2 Clima | Clima Organizacional Es laforma como se agrupa y coordna las en la organizacion.
Organizacional Es entendido como los | diversas actividades en la institucion , en [ = Compesicion organica de los

efectos gue se presentan | cuanto a las relaciones que existen entre diferentes estamentos.

Es o conjunto de |en la organizacion, los | los diversos estamentos |, al margen de su EE::;_HE-GEF mmn::mmi ¥
caracteristicas cuales son subjetivos, vy | posicion, tiene relacion esta dimension con Erﬂnpliiidera iI'IPEti'IJJGiI'.'!IrI'II-“.E” oe
propias que | fueron percibides por el | L3 EE‘I:I'!.IIE'.IIJI? organizacional propia de la Control de la estructura
describem @  wna | sisterna formal de la | mstitucion, establecida mediante &l manual onganizativa.
nstitucion, gue | institucion, elestdo delos | de organizacion, donde se establece las
pemite distinguir | que difgen, ademas de | funciones de cada trabajador, el resultado
una de institucion de | ofros  factores del | ya sea positive o negatvo dependera de
oira, estos  perduran | ambiente que se | como sea percibido porlos trabajadores.
a fraves de los anos | presentan como son las | Litwin y Stinger (1288)
e influyen en la | actiudes, creencias, | _ _ i _ _
forma  como se | valores ¥ agentes Dlmrensl-:m 2: F'.espnnﬁahllldall:l Autonormia en la EjEcusion de
comportan las | motivadores  de  los | ESE ligade a Ia forma autbnoma  que las actividades
personas dentro de | trabajadores  dentro de 35"..“&" los trabagadores. en relantnn 4 I?E Emien:i::td;ie los desafios
a organizacion, | una organizacién, En [a | 3¢Cionss encomendadas y ademas estan propusstos.
también =& asume | presente investigacion se | Melaconadas con & cumplimients de las Compromiso con  las
como la personalidad | asume las  dimensiones | CDligaciones. que seran verificadas por el | . e o asignadas.

de la institucion.
{Forghand y Gilmer,
1964).

de Litwin
{1208).

y Stinger

director. Toda accion realizada deberia
tener como componente principal el que s=a
una tarea o actividad gue nos Bene de
satisfaccion de que se esta aportando  al
crecimiento mstitwcional, cumpliendo
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activamente las acciones asignadas. Litwin
y Stimger (1823).

Dimension 3: Recompensa

Se refiere a gque por la labor realiza &
trabajador debe reciir un salario justo y
adecuado. esta situacion se conwvierte  en
un aspects motvanie para mantensr una
buena relacion laboral; & aspecto
economico  se conwierte en aliciente o
estresante, debido a que de ello depende su
nivel de vida, aun asi las circunstancias nos
han probado que siempre reclama por un
aumento adicional Litwin y Stinger (1988).

Salario justo y apropiado a la

Dimension 4: Desafios

e refiere a los riesgos considerados con la
intencion de que se alkcancen los objetvos
¥y logros  propussios, &5 un espacio de
competicion s=ano donde los trabajadores
cumpliran sus metas en base a sus

desempenos. Litwin y Stinger (1298).

tarea desamollada.

Incentivas ECOnamicos
laborales.

Reconocimientos

adicionales.

Aceptacion  de  riesgos

calculades a fin de lograr
objetvos propuestos.
Desafios que coadyuven al
curnplimiento de metas.

Dimension 5: Relaciones

Se refiere a las relaciones mterpersonales
existentes entre los  miembros de la
nstitucion | los cuales deben evidenciar el
buen trato, la productividad, las buenas
relaciones y & apoyo constante entre

= Desamolky de un buen trato
= Respeto nterpersonal a nivel

de |a organizacion.
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companeros de trabajo. Litwin  y Stinger
(1008,

Dimension 6: Cooperacion

Se refiere &l apoye mubeo gue debe existr
entre los miembros de wna nstitucion | al
apoyo oportuno, con la intencion de
mantzner ks lazos amicales de equipn, con
la intencion de alcanzar objetivos comunes.
Litwin y Stnger (1893

Apoyo  oportunc entre
trabajadores.
Logro de objetivos comunes.

Dimension 7: Estandares

Se refiere @ los parametros  gque son
necesanos en iodo organizacion, kos cuales
al ser establecidos o fyados permiten saber
lo minimo que se debe de alcanzar para el
cumgplimiento de la meta, es importante gue
sean fijados de manera racional y ademas
que sean akanzables, para que asi los
miembros  de la institucion perciban un
sentido de equidad y justicia entre todos.
Litwin y Stnger (1894).

Establecimiento de
parametros o paton que
ndica cumplimiento de los
MiSmos.

Dimension 8 Conflicto

Se refiere a los diversos confrontantes que
s& gncuentran dentro de la insfiucion , las
desavensncias enire o=  mismbros,
sentimientos  generados por  diversos
motivos como  son las rmelaciones
mterpersonales, celo profesional,
presiones, entre ofros. Libwin vy Stinger
{1803

Logro de estandares
establecidos.
Desavenencias enire los

miembros del grupo.
Motivos de generacion de
conflictos.
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Dimension 9: Identidad

Se refiere al hecho de sentrse parie de una
institucion, identificarse con las acciones que
s redliza en ella, aportar de diversa manera
para & crecimiento insfitucional, entre ofros
con el unico fin de akcanzar kos objetivos
institucionales propwsstos. Litwin y Stinger
[ 198E8).

= Compromiso
con la institucion .

instibucional

= Confribucion para el logro de
objetivos nstitucionales.

MATRIZ DE INVESTIGACION PARA LA RECOLECCION DE DATOS DE LA VARIABLE DE ESTUDIO

VARIABLE DE ESTUDIC 2: Clima Organizacional

DIMENSIONES INDICADORES PES I"I'I'EI!::I,EE ITEMSIREACTIVD VALORACION
Dimension 1: Coordinacion de actividades en 1} En su institucion las tareas estan | 1= Muy en
Estructura la organizacion. claramente definidas desacusrdo

Composicion organica de los 2} En su institucion  las tareas estan
diferentes estamentos. logicamente estruciuradas . | 2=En
Establecer nommas, reglas y | qge. 10 3} En su institucion se tiene dcamy guien desacusrdo
politicas y procedimientos manda y tomna las decisiones
propios del gobiemo municipal. 4 LUd. conoce -::Jalr:i'neme las poliicas de | 3= De acuerdo
Contrel de la estructura 503 organizacon
organizativa. 51 Ud. conoce claraments la estructura | 4= Muy de
organizativa de esta organizacion acuerdo
6 En su institucion  no existen muchos
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papeleos para hacer 35 cosas.

7] Bl exceso de reglas, detalles
admmnistrativos y tramites impiden que las
nuevas ideas sean evaluadas (tomadas
&n cusntal

& En su institucion la productividad se ve
afectada por la falta de organizacion vy
planificacion.

g} [En suinstitucion a veces no se tiene claro
a quisn reportar.

10} En su institucion nuestros jefes muestran
nteres porgue las nommas, metodos v
procedimientos  esten claros y  se
curnplan.

Dimension 2:
Responsabilidad

Autonomia en la ejecucion de
Las actividades encomendadas.
Cumplimiento de los desafios
propuestos.

Compromiso con las
actividades asignadas.

13%

11} En su instifucion confiamos mucho en
juicios individuales en esta organizacion,
casi todo se verfica dos veces.

12) En sumstitucion a mi director le gusta que
haga bien mi  frabajo  sin estar
verificandolo con &l.

13) Mi director solo trazan planes generales
de o gue debo hacer, del resto yo soy
responsable por &l rabajo realzado.

14} En su institucion salgo adelante cuando
tomo la micativa y trato de hacer las
COSAS por mi mismo.

15} En su institucion nuestra filosofia enfatiza
que las personas deben resolver los
problemas por si mismas.

16) En su institucion cuando alguien comete
wn error siempre hay una gran cantidad de
EXNCUSAS.

1= Muyen
desacusrdo

Z=En
desacuerdo

3= De acuerdo

4= Mury de
acuendo
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17) En su institucion uno de los problemas es
que ks individuos no toman
responsabilidades.

Recompensa Salario justo v apropiado a la 18) En su institucion existe un buen sistema | 1= Muy en
tarza desarrcilada. de promocion que avuda a que el mejor desacusrdo
Incentivos economicos ascienda.
laborales. 19) Las recompensas & incentivos gque se | 2=En
Reconocimientos adicionales. reciben en su institucion son mejores que desacuerdo

Ias amenazas y criticas.
204 En su institucion las personas son | 2= De acuerdo
9% recompensadas segun su desempsno en
&l trabajo. 4= Mury de
21) En esta organizacion hay muchisima acuerdo
crtica.
27) En su insfitucion no existe suficiente
recompensa ¥ reconocimiento por hacer
un buen trabago.

Desafios Aceptacion de resgos 23) En su institucion cuando comete un eror | 1= Muy en
caleulados a fin de lograr o sancionan. desacusrdo
objetivos propuestos. 24) La filosofia de su institucion es que a
Desafios que coadyuwen al largo plazo  progresaremos mas  si| 2=En
cumplimiento de metas. hacemos las cosas lentas pero desacusrdo

certeramente.
9% 25) En su institucion ha tomado riesgos en | 3= De acuerdo

los momentes oporfunos.

26) En su institucion tiene gue tomar riesgos
grandes ocasionalments  para  estar
delante de |3 compstencia.

27) La toma de decisiones en su institucion

nace con demasiada precaucion para
legrar la maxima efectividad.

4= Muy de
acuerdo
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17} En su instiucion uno de los problemas es
que s individuos no foman
responsabilidades.

Recompensa Salario justc y apropiado a la 18) En su institucion existe un buen sistema | 1= Muy en
tarea desamollada. de promocion que ayuda a que el mejor desacuerdo
Incentivos ECONOMICoSs ascienda.
laborales. 19y Las recompensas e incentivos que se | 2=En
Reconocimientos adicionales. reciben en su institucion son mejores que desacuerdo

las amenazas y cnticas.
204 En su institucion las personas son | 2= De acuerdo
9% recompensadas segun su desempeno en
&l trabajo. 4= Muy de
21) En esta organizacion hay muchisima acuerdo
critica.
27) En su insfitucion no existe suficients
reCoMpensa y reconocimients por hacer
un buen trabago.

Desafios Aceptacion de resgos 13} En su institucion cuando comete un emor | 1= Muy en
calculados a fin de  lograr kb sancionan. desacusrdo
objefivos propuestos. 24) La filosofia de su institucion es que a
Desafios que coadyuwen al largo plazo  progresaremos mas  si| 2=En
cumplimienio de metas. hacemos las cosas lentas pero desacuerdo

Cereramente.
9% 75) En su institucion ha tomado riesgos en | 3= De acuerdo

kos. momentos oportunos.

26) En su instiucion tiene gue tomar riesgos
grandes ocasionalmente para  estar
delante de la competencia.

27) La toma de decisiones en su instiucion

nace con demasiada precaucion para
lograr ka maxima efectividad.

4= Muy de
acuerdo

102




mmpaﬁ-lzfm lo ayudan cuando tiens una | 4= Muy de
Labor dificl. scuerdo
43) En su instiucion | filosofia del director
enfatiza el factor humano v como se
sienten las personas, =tc.
Conflicto + [Desavenencias entre  los 44 . En su insfitucion se causa buena | 1= Muyen
miembros del grupo. mpresion siuno se mantiene callado para desacusrdo
s+ Motivos de generacion de evitar desacuerdos.
conflictos. 45} Emn su institucion la actiud del director es | 2= En
que &l conflichy entre estamentos pesde desacusrdo
ser bastante saludable.
- 5 46) En su mstitucion , el director siempre | 3= De acuerdo
buscan estimular las discusiones abiertas
entre individuos. 4= Muy de
47) En su instiucion . siempre puede decir lo acuerdo
Que piensa aungue no esté de acuerdo
con su director.
48) En su institucion , lo mas importanie, es
tomar decisiones de la manera mas facil v
rapida posible_
Identidsd = Compromiso mstitecional con 49) En su insttucion , las personas se sienten | 1= Muy en
&l Municipio. {:I'IIIIJ"DEEEI g pertemecsr a3 esta desacusrdo
» Contribucion para el logro de organizacion.
objetiwes nstitucionales. 50y En su nstitucion | me siento que soy | 2=En
miemibre de un equipae que funciona bien. desacusrdo
9% L 51) En su instiucion ., siento que no hay
mucha lealiad por parie del personal | 3= De acuerdo
hacia la organizacion.
52) En su mstitucion , cada cual se preocupa | 4= Muy de
O 5US propios intereses, acuerdo
53} En su mstitucion , cada cual s& preocupa
O 5US propios intereses,
TOTALES 100% a3
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= ESCUELA DI
N/ #osarapo
I

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

Condicion Laboral: Mombrado { )  Contratado |

) Edad

Senora) docente, el presente cuestionario tiene con fin recoger informacion
sobre como percibe el Clima Organizacional en su institucion, esta construido
en base a la Escala de Liwin  y Stinger (1831)

Marque con un aspecto |a respuesta que se ajuste a su percepcion del Clima

Crganizacional.

llems

Fespuestas

My en
desacuer

En
desacus
rdo

D
acuerdo

Muy =n
acuerdo

1)

En su irstiucion  las tareas estan daraments
defnidas

2)

£n su insifucion  [as tareas estan logicamenta
esiruchuradas

3]

En su institucion  se fiene dam guien manda y
foma las decisiones

4]

Ud. conoce claramente |as poliicas de esta
CrgEnizacion

g

Ud. conoee elaraments |3 estruciura organizativa
de esta organizacion

)

En su institiucion no exisien muchos papeleos
nara haoer las cosas.

El excese de reglas, detalles administrativos y
framites impiden que |3= nuevas idsas sean
evaluadas (iomadas en cuenta).

E)

En su insfitugon |3 productividad se ve afectada
por la falta de organizacion y planificacion.

Hj

TN sS4 INSIRUGON 3 Weoss no 52 hene dar'.:-aqu =0
MEoirtar.

10} En su institucion nuestros jefes muestran inferes

pomue |as nomas, melodas y procedimiendos
esten clarps v 52 cumplan.

11) En su institucion  confiames mucho en juicios

ndividuzles en esta onganizacion, casi todo se
wanfica dos Veces.

is
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12

En su institugion ami direcior ke gusta que haga
bien mi trabajo sin estar vendicandolo son el.

13)

Mi director solo trazan planes generaks de lo gue
cebo hacer, del resio yo soy respomsable por el
tabajo realizado.

14)

En su institucion  salgo adelante cuando tomo |3
liciativa y trato de hacer las cosas pormil mismo.

15) En su institucion neestra flosofia enfztiza que las
rersonas deben resohver los problemas por si
MiSITi3s.

16] En su institucion csando alguien comeds un amor
sempre hay una gran cantidad de excusas.

17) En su institucion uno de los problemas es que los
ndividuos no tomar responsabilidades.

18] En su instfudion exste un buen sistema de
LromOcion gue avuda a que &l mejor sscienda.

18] Las recompeansas € incenivos que s& recben an
=y institucion son mejores que las amenazas y
aiicas.

201 En su  inshiucion lz= penonas son
zeompensadas segun su dessmpefc en &l
tabajo.

21) En esta organizacicn hay muchisima eritica.

22) En su institugion no existe suficiente recompensa
y reconocimisnto par hacer un buen babajo.

23) En su insfitucion cuando comete un emor ko
SANC0NIN.

24 La filosofia de su institucion es que alargo plazo
CrOgresanemos mas = hacemos las oosas lentas
[ErD CRreramente.

25) En su institucion ha tomado nesjos en kos
NOMmEntos oporunes.

26 En su institucion tiene que fomar nesgos grandes
ceasionalmentz parm  estar delarte de 3
omTpetancia.

27) La toma de decisiones en su institucion nace con
cemasiada precausion parm lograr [ maxima
efectividad.

28) En su institucion |z organizacion se amesga por
Ln3 buena idea.

20) En su institucion 2ntre la gente prevalecs una
Amésfara amistoss

30) En su institucion existe un cima de trabajo
spradable y sin iansiones.

31) En su institucion es bastante dificl llegar a
conocer a las persmas en esta organzacion.

32) En suinstfudon L35 personas tienden a ser frias

y reservadas entre i,
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33) En su imsttucion  las relaciones jefe -rabaador
tiznden a ser agradables.

24) En su imstituson  s2 exge un rendimienio
pasianie alio.

35) En su institucion |3 direccon piensa que todo
irabajo se puede mejorar.

36) En su institucion siempre presionan para mejorar
coninuameant2 mi rendimiento personal v grupal.

37) En su nstituceon |3 drecoion peensa que < todas
as personas estan contentas la productvidad
trabajaran bien.

38 En sy instucion es mas importante levarse bien
con los demas que tener un buen desempena.

30) En suinstitucion S se equivoca, sUs supanorss ke
redaman.

40) En su instiucion los jefes hablan acerca de sus
aspiradiones dentro de la organizacion.

41)En su imstucion |as personas no confian
verdaderamente una en |a otra.

42| En su institugion  su director y companercs ko
ayudan cuando tiene una labor dificl.

43) En suinstitucion |3 flosofia del director enfatiza el
factor humano y como s2 sienten las personas,
=t

44 En suinstitucion se causa buena impresion si uno
sa mandene callado para evitar desacuerdos.

45) En su insbtucion |3 achiud del drecior es que &l

conficto enfre estamentos puede ser bastante
saludabla.

46) £n su nsttueon , & drecior siempre buscan
estimular  las discusiones  abiertas  enire
ndividuos.

47) En su institu@on , siempre puede dacir lo que
DIENS3 aungue nd 2ste de acuerda con su dirssior,

48) En su instiucion |, lo mas importante, es tomar
dedsiones de la manara mas facil v rapeda posiole.

401 En su nsfiugon |, las personas se sienten
orgullosas de pertenecer 3 sia arganizacion.

50) En su instfudon , me siento que soy miembo de
ur equipo gue fundona bien.

51) En suinsStucion , siento que no hay mucha lealtad
por parte del personal hada |3 organizacion.

62) En su institucion , cada cual se preccupa por sus

DIOpEcs inkereses.

53} En su institucion | cada cual se preocupa por
SUS propics nfereses.
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