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RESUMEN 

El presente trabajo tuvo como objetivo determinar la relación entre inteligencia 

emocional y clima laboral en colaboradores de institutos técnicos de la ciudad de 

Juliaca, 2021. Se encuentra situada dentro de la metodología tipo básica, nivel de 

correlacional, diseño no experimental de corte transversal. La población estuvo 

conformada por 116 colaboradores. Para la recolección de datos se llegó a emplear 

Trait Meta-Mood Scale (TMMS-24), adaptado al contexto peruano por Fernández-

Berrocal, Extremera, y Ramos (2004) y la Escala Clima Laboral (CL - SPC) de Sonia 

Palma Carrillo, los resultados conseguidos demuestran que los colaboradores de 

las Instituciones técnicos,  prevalece el nivel adecuado de inteligencia emocional 

de 52.6%, sin embargo en clima laboral la gran mayoría de los participantes 

presentan nivel medio de clima laboral 34.5%; además queda demostrado que 

existe correlación directa y moderada entre inteligencia emocional y clima laboral 

(Rho= .523** y p= .000), es decir, cuando mejor son las habilidades emocionales, 

progresivamente logran mejorar el clima laboral. 

Palabras claves: inteligencia emocional, clima laboral, colaboradores. 
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ABSTRACT 

The present work aimed to determine the relationship between emotional 

intelligence and work climate in collaborators of technical institutes of the city of 

Juliaca, 2021. It is located within the basic type methodology, level of correlation, 

non-experimental cross-sectional design. The population was made up of 116 

collaborators. For data collection, the Trait Meta-Mood Scale (TMMS-24) was used, 

adapted to the Peruvian context by Fernández-Berrocal, Extremera, and Ramos 

(2004) and the Labor Climate Scale (CL - SPC) by Sonia Palma Carrillo The results 

obtained show that the collaborators of the technical Institutions, prevail the 

adequate level of emotional intelligence of 52.6%, however in the work environment 

the vast majority of the participants present an average level of work environment 

34.5%; Furthermore, it has been shown that there is a direct and moderate 

correlation between emotional intelligence and work climate (Rho = .523 ** and p = 

.000), that is, when the emotional skills are better, they progressively improve the 

work environment. 

Keywords: emotional intelligence, work environment, collaborators. 
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I. INTRODUCCIÓN  

La inteligencia emocional, es muy trascendental dentro del ámbito laboral, llega 

a optimizar el nivel de rendimiento, logrando mejorar la percepción, comprensión y 

regulación de las emociones que son componentes centrales de la inteligencia 

emocional, y facilita el dominio de los empleados en el lugar de trabajo fomentando 

una mayor sensación de llegar a mejorar las relaciones interpersonales a nivel 

laboral (Schutte y Loi, 2014). Por lo tanto, la inteligencia emocional puede facilitar 

a mantener un estado adecuado de clima laboral y promover el desarrollo de otras 

cualidades como la percepción de poder y satisfacción en el lugar de trabajo.  

Como lo menciona, la Organización Internacional del Trabajo (OIT, 2019) en un 

informe emitido por la Agencia Europea, en 41 países, el 40 % de los trabajadores 

presentan desbalance emocional, el 12% indican que no hay interacción con los 

compañeros de trabajo, y el 84% no están permitidos desarrollar sus destrezas y 

cualidades, siendo básicas para el área laboral, porque permitirá ser competente y 

mejorará las expectativas con la institución y consigo mismo.   

Aragón (2019) indica que 90% de los profesionales de Guatemala requieren de 

habilidades para desenvolverse atreves de la comunicación, integridad, 

autocontrol, entre otras, y desarrollar una buena competencia emocional mejorando 

el clima laboral. Por lo tanto, el uso de las habilidades emocionales está 

establecidas en las capacidades interpersonales, donde la inteligencia emocional 

es importante para un buen comportamiento de la ciudadanía organizacional y 

reducción de los comportamientos laborales contraproducentes en el centro de 

trabajo (Ayşe, 2020).  

Perú, también es parte de esta realidad el 87.5% de los docentes de la ciudad 

de Huaraz, presentan ciertas deficiencias a nivel de la inteligencia emocional 

(Álamo et al., 2021). Lo mismo ocurre en un grupo de colaboradores de la región 

de Lambayeque, el 33% muestra un nivel bajo de inteligencia emocional, a falta de 

comunicación para lograr un ambiente favorable de clima laboral (Ruiz, 2018). De 

igual forma, 70.7% de los educadores de la ciudad de Tacna, presenta dificultades 

en las habilidades emociones, lo cual no contribuye en el adecuado manejo de los 

estados emocionales en el trabajo (Condori, 2018). Teniendo en cuenta que las 

habilidades están relacionadas con la percepción y sentido de bienestar con el 
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propósito de un desarrollo personal (Moscoso, 2019). Visto de esta forma la 

información, nos remarca que las habilidades debe ser prioridad para mejorar el 

clima laboral. Por lo tanto, debe priorizarse salud mental, observando en situación 

que pone en riesgo y exposición a la población tanto físico y emocionalmente (Cano 

2018).   

 La región de Puno presenta el 27% problemas para resaltar sus habilidades de 

percepción, comprensión y regulación en los trabajadores (Bedoya, 2017). Del 

mismo modo, en Juliaca el 28.57% de los docentes muestran deficiencia en sus 

habilidades intrapersonales, influyendo en su capacidad de inteligencia emocional 

del educando y en su centro de trabajo (Centeno, 2017).  

La Organización Panamericana de Salud (OPS, 2020) busca promover equidad 

para mejorar la salud y desarrollo personal, como también rendimiento y 

productividad en los trabajadores requiriendo, lugares saludables, seguros y 

satisfactorios para mejorar y enfocarse en el estado emocional, para mejorar el 

bienestar emocional de la salud del ser humano, para un rendimiento óptimo, a 

través de una promoción adecuada de atención integral de la salud para los 

trabajadores, fomentando mejorara la salud, bienestar laboral y la calidad de vida 

en el trabajo. No obstante, la línea estratégica se abordará con el objetivo de 

promover la salud como también proteger la vida y el bienestar del trabajador 

(Organización Mundial de la Salud (OMS), 2016). 

Por lo tanto, la inteligencia emocional proporciona habilidades importantes para 

que el individuo logre mejorar la interacción con su entorno laboral, mostrando 

estabilidad emocional, posicionándose en un mundo competitivo, exigente y 

cambiante y, lo más importante, es el bienestar frecuente y la salud emocional. Por 

tanto, se asume que un clima laboral adecuado tiene un impacto directo en la 

institución, porque es percibido y sentido por las personas que lo constituyen e 

influyen en su comportamiento. Por lo descrito se llegó a plantear el siguiente 

problema de investigación ¿cuál es la relación entre inteligencia emocional y clima 

laboral en los colaboradores de institutos técnicos del distrito de Juliaca, 2021? 

Asimismo, toda información obtenida será un aporte teórico de relevancia, para 

proporcionarles información para el beneficio de las instituciones educativas, y 
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aclarar de qué manera afecta la inteligencia emocional a los trabajadores en su 

compromiso laboral.  

Por tanto, el estudio se justifica porque adquiere importancia teórica, ya que las 

dos variables se apoyan en la teoría y están sustentadas, proporcionando 

información para que se puedan realizar nuevos estudios, se adquiere una 

metodología útil, siempre que se cuente con datos fiables y válidos, contando como 

referencia para futuras investigaciones. Por otro lado, esto tiene implicaciones 

prácticas ya que se conocerán diferentes manifestaciones de las dos variantes. 

Para generar cambios en el clima laboral de la institución, como también brindará 

información y se logrará la relevancia social, para que la institución formadora 

pueda implementar estrategias fortaleciendo la inteligencia emocional para mejorar 

el ambiente laboral. 

En el criterio de relevancia social, no se encontró estudios de investigaciones 

desarrolladas con las dos variables, por ende, permitió que los resultados obtenidos 

sean beneficiosos para las instituciones y también para investigaciones futuras que 

puedan tomar como antecedente el presente estudio. 

En cuanto al criterio practico, con los resultados obtenidos se puede realizar 

talleres o actividades que proporcionen entusiasmo en el trabajo, buscando un buen 

nivel de clima laboral. Cubriendo las dificultades que afrontan los trabajadores. 

A nivel metodológico, al ser el estudio de enfoque cuantitativo se cuenta con 

instrumentos adaptados al contexto organizacional, lo cual permitió a que los datos 

recolectados de la muestra sean más verídicos, para entender mejor las habilidades 

emocionales y la interacción con el trabajo que muestran los individuos. 

Se tiene como objetivo general; Determinar la relación entre inteligencia 

emocional y clima laboral en colaboradores de institutos técnicos del distrito de 

Juliaca, 2021. Y dentro de los objetivos específicos; a) describir los niveles de 

inteligencia emocional y clima laboral; b) Establecer la relación entre la inteligencia 

emocional y las dimensiones de clima laboral c) determinar la relación entre el clima 

laboral y las dimensiones de inteligencia emocional. 

Como hipótesis general: Existe relación directa y significativa entre inteligencia 

emocional y clima laboral en colaboradores de institutos técnicos del distrito de 
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Juliaca, 2021. Y como hipótesis específica: a) existe niveles altos de inteligencia 

emocional y clima laboral; b) Existe relación directa y significativa entre inteligencia 

emocional y las dimensiones de clima laboral c) Existe relación directa y 

significativa entre el clima laboral y las dimensiones de inteligencia emocional. 
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II. MARCO TEÓRICO 

  A nivel nacional se consideró los siguientes estudios: Tacca et al. (2020) 

desarrollaron un trabajo investigativo en la ciudad de Lima, con el objetivo de 

conocer si la variable inteligencia emocional se relaciona con la satisfacción 

académica, se encuentra situada dentro de la metodología de tipo correlacional 

trasversal, donde participaron 87 docentes, el instrumento empleado fue de Bar-

On(ICE) y en cuanto al instrumentos de la segunda variable es la Escala de 

Satisfacción Académica, sus resultados demuestran, que el 91% de los maestros 

universitarios muestran niveles promedio y alto de inteligencia emocional, además, 

existe correlación directa y significativa entre inteligencia emocional y la satisfacción 

académica (r= .80; p < .001), es decir, cuando los educadores universitarios 

muestran niveles elevados de inteligencia emocional, de manera gradual 

incrementa el bienestar académico. 

Por otra parte, Álamo et al. (2021) investigo la concordancia de inteligencia 

emocional con clima laboral en pedagogos del distrito de Lima, tipo de estudio 

básico de nivel correlacional, los participantes fueron de 40 pedagogos a través de 

muestreo no probabilístico, empleo el Inventario Emocional de Barón para medir la 

inteligencia emocional y la Escala Clima Laboral CL-SPC, sus resultados muestran 

que el 87.5% presenta inteligencia emocional por mejorar, sin embargo 37.0% 

muestra una actitud muy desfavorable hacia el clima laboral, en cuanto a la relación 

(Rho = .392;  p= .012) estos valores demuestran correlación directa y significativas 

entre las variables descritas. manifestando, cuando mejor inteligencia desarrollan 

los docentes mejora el clima laboral. 

Asimismo, Yamque (2018) elaboró un estudio en Cusco, sobre la inteligencia 

emocional y el grado de relación que presenta con autoestima, encontrándose 

dentro de la metodología descriptivo correlacional, teniendo como población a 73 

educadores, el instrumento empleado fue Inventario de Inteligencia Emocional de 

Bar-On Ice y el Inventario de Coopersmith sobre autoestima, concluyendo que la 

inteligencia emocional demuestra correlación directa con la autoestima (Rho= .715; 

p= .000) , indicando a mas habilidades emocional es mejor y sobresaliente el grado 

de autoestima en los educadores. 
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En cuanto, Zárate (2018) elaboró una investigación en la ciudad de Lima, con 

el objetivo de verificar entre inteligencia emocional y la relación que presenta en el 

desempeño docente, situado dentro de tipo básica de nivel descriptivo-

correlacional, donde la muestra fue conformado por 191 educadores, el instrumento 

empleado para la recaudación de datos fue la cuestionario de Inteligencia 

Emocional y la encuesta para desempeño, sus resultados indican que existe 

correlación moderada y directa en las variables descritas (r= .680 ;  p< .05), esto 

quiere decir, mientras mayor relación directa de inteligencia emocional mejorara 

gradualmente el desempeño laboral del docente.  

Por un lado, Domínguez (2019) ejecuto una investigación para comprobar la 

relación de inteligencia emocional ante el desempeño de docentes en Chimbote, la 

metodología empleada fue  cuantitativo de diseño descriptivo-correlacional, su 

población estuvo conformada por 61 educadores, para recopilar datos utilizó el 

cuestionario de Inteligencia Emocional y la encuesta para desempeño docente de 

Valdés, los resultados muestras 78.7% presentan nivel medio de Inteligencia 

emocional y 57.4% tienen nivel medio de desempeño, (r =  .747; p= .000) indicando 

una correlación directa en ambas variables. Por lo tanto, a más inteligencia 

emocional mejor el desempeño en los docentes. 

Dentro de los estudios internacional se llega considerar las siguientes 

investigaciones: Moral (2018) desarrolló en la universidad de Oviedo-España, con 

el fin de conocer la correlación entre inteligencia emocional y satisfacción laboral, 

donde participaron 214 educadores, de diseño correlacional, los instrumentos 

empleados  Inventario de cociente emocional (EQ-i) y  Cuestionario de Satisfacción 

Laboral, llega a concluir, que las dimensiones más relacionadas de inteligencia 

emocional con clima laboral  son estado de ánimo (r= .309; p< .05); de igual manera 

adaptabilidad (r= .309; p< .05); y ante todo interpersonal (r= .419; p< .05); ambiente 

físico (r= .325;p< .05); y por ultimo supervisión (r= .316; p< .05), indicando que 

presenta correlación significativa directa,  que las características de inteligencia 

emocional  se relaciona con la percepción de los empleados sobre el clima laboral. 

Otro estudio, realizado en Chile por  Veliz et al., (2018)  con el propósito de 

conocer sobre la inteligencia emocional y la dependencia que tendría con bienestar 

psicológico, fue un estudio descriptivo, conto con 97 colaboradores, aplicó el Trait 
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Meta-Mood Scale y para la segunda variable la Escala de bienestar psicológico de 

Ryff, los resultados indica el 57.9% presentan un nivel medio de comprensión 

emocional, y el 57.5% muestran conductas de nivel alto de bienestar psicológico, 

además existe relación directa y significativa en las variables mencionadas (r= .35; 

p< .01), concluyendo que a más alto es la capacidad emocional tiende a ser mejor 

el bienestar psicológico de la persona. 

Skordoulis et al. (2020) mantuvo como objetivo establecer la relación entre 

inteligencia emocional y resolución de conflictos, su muestra consta de 130 

profesores, utilizando un estudio descriptivo-correlacional, para obtener los datos 

utilizó un cuestionario estructurado, referente al ambiente de trabajo y 

comportamientos y conflictos laborales, concluyendo que mantienen ambas 

variables una relación directa (r= .361; p= .013) lo cual indica, cuando mejor se 

maneja las emociones, percepciones, comunicación, mejorara de forma 

significativa la resolución de conflictos  

Por otro lado, Delgado et al., (2020) ejecuto un estudio en Chile, donde se 

centraron en comprobar si existe relación entre las variables del rol de inteligencia 

emocional y las variables conflicto trabajo-familia, satisfacción laboral, desempeño 

percibido e intenciones de abandono, la muestra está conformada por 140 

educadores, a través del muestreo no probabilístico, el diseño de investigación 

utilizada fue cuantitativa de corte transversal, instrumentos fue estructurado, según 

los instrumentos de medición empleados en la literatura internacional, el 95% para 

boostraping nos indica que la relación son significativamente de confianza, donde 

42,% intención dejar el trabajo son por  conflictos trabajo – familiares, sin embargo 

la variabilidad de la satisfacción laboral el 39.1% puede ser por conflicto de trabajo 

e inteligencia emocional. Lo que podría afectar el bienestar de los educadores y 

resultados en su campo laboral.  

Asimismo, Sánchez et al., (2018) realizo un estudio en España, proponiendo 

como objetivo, estudiar la correlación entre inteligencia emocional y la probabilidad 

de envolverse en el comportamiento de riesgo, donde participaron 219 trabajadores 

de salud, se realizó atreves del muestreo no probabilístico, de estudio correlacional, 

para la evolución se empleo escala Trait-Meta-Mood Scale (TMMS) y escala 

Domain-Specific Risk-Taking Scale (DOSPERT-30), donde se encontró relación 
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inversa significativa (r=- .18, p< .05), donde indica a mayor habilidades emocionales 

menor es la frecuencia de la conducta en situaciones de riesgos. 

Una vez descrita los trabajos previos se hace necesario describir a las 

variables: inteligencia emocional, es la habilidad de las personas para expresar su 

estado emocional, como también ser asertivos para percibir los sentimientos de 

forma apropiada y precisa consigo mismo y con los de más (Mayer y Salovey, 

1990). Demostrando destreza para hacer frente al conflicto, a través de una buena 

actitud, control de impulsos, empatía con los demás (Goleman, 2000).  

Compuesta por tres factores: a) atención, es la manera de percibir adecuadamente 

los sentimientos; b) claridad, es llegar a comprender apropiadamente los propios 

estados emocionales. c) reparación, es la capacidad de regular adecuadamente los 

estados emocionales negativo a positivo, donde las personas cuando experimentan 

emociones negativas llegan a recurrir a estrategias, para volverlo positivo (Salovey 

y Mayer, 1990). 

Se ha tomado el modelo teórico de las habilidades de inteligencia emocional de 

Salovey y Mayer (1990) alega que es la capacidad que tienen los individuos para 

percibir, expresar, evaluar y manejar sus emociones, es ahí donde se evidencia la 

inteligencia emocional, es la fuente fundamental en las habilidades para un mejor 

proceso de autorregulación emocional, en la actualidad es uno de los modelos más 

empleados dentro del área organizacional, influyendo en el desempeño laboral, 

ejerciendo diferentes habilidades en el conocimiento de la organización. las 

habilidades de inteligencia emocional están compuestas por 4 ramas, a) percepción 

emocional, es identificar las emociones tanto interpersonales e intrapersonales; b) 

facilitación emocional, es relacionar las emociones y dirigir al pensamiento; c) 

comprensión emocional, es la resolución de problemas identificando la semejanza 

de las emociones; d) regulación, es una serie de habilidades internas para 

potenciarlo a través de prácticas. También se considera como base de desarrollo 

de un eficiente comportamiento que, si empleamos en el trabajo, esto retribuiría 

considerablemente en los resultados de la organización (Gardner, 2009) 

Sin embargo, la variable clima laboral es la manera de percibir del trabajador 

sobre el lugar donde labora (Palma, 2004). Refiriéndose a la calidad de vida laboral 
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tanto físico, psicológico y social (Rojas, 2017). Por lo tanto, el clima es una 

organización que se relaciona estrechamente con su entorno (Villareal, 2017). 

Está compuesto por las dimensiones: a) Autorrealización, es el nivel en que se 

estimula a los empleados a ser autónomos, autosuficientes y a tomar sus propias 

elecciones; b) Involucramiento Gremial, es la interacción con la identificación y 

compromiso con los valores y desarrollo de la organización; c) Supervisión, son las  

apreciaciones del supervisor, brindado apoyo y guía para los trabajadores; d) 

Comunicación, es la manera de percibir la información mediante la claridad y 

coherencia, para mostrar un buen desempeño en el trabajo; por ultimo e) 

condiciones laborales, les facilita elementos como una remuneración o materiales 

para mejorar en el cumplimiento laboral del trabajo (Palma, 2004). 

Sea tomado la teoría de clima organizacional de Litwin y Stringer (1978) señala 

que la motivación en el ambiente es la situación que influye en la percepción y 

conducta del individuo, que está constituida por nueve factores, a) estructura, es la 

coordinación de la actividades empresariales; b) responsabilidad, es la ejecución 

de la orden encomendada; c) recompensa, es un incentivo de las actividades 

desarrolladas; d) desafíos, son riesgos que se toma ante un desafío sin poner en 

riesgo a la organización; e) relación, es la habilidad interpersonal; f) cooperación, 

es el apoyo incondicional así a la empresa ; g) estándares, es un parámetro fijado 

que se da atreves de la percepción del trabajador; h) conflicto, en una protesta que 

se da en el centro de trabajo por  diferentes situaciones y en diferentes niveles; por 

ultimo i) identidad, es la identificación hacía con la empresa. Los factores ya 

mencionados causan una percepción directa en el clima laboral, dependiendo a las 

interacciones o experiencias ocurridas durante las actividades.  
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III. METODOLOGÍA   

3.1. Tipo y diseño de investigación: 

La investigación es de tipo básica; porque, posee el propósito de recolectar 

informaciones de teorías presentes de la realidad, para extender el conocimiento 

científico (Ñaupas et al., 2018).     

Al mismo tiempo está situado dentro del nivel descriptivo-correlacional, su propósito 

es conocer las características de la muestra e identificar la relación de las variables 

y las dimensiones mediante el método estadístico (Hernández-Sampieri y 

Mendoza, 2018). 

Asimismo, se encuentra en el diseño de investigación no experimental-transversal, 

la intención es no llegar a manipular las variables, en donde se analizaron en un 

solo instante único (Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018). 

3.2. Variables y Operacionalización 

Variable 1: Inteligencia Emocional 

La conceptualización de la habilidad mental asociada a percibir, regular y 

comprender emociones interpersonal e intrapersonal, con fin de comprender las 

emociones tanto cognitivo y afectivos para un fortalecimiento emocional (Mayer y 

Salovey, 1997) 

La definición operacional se tomó en consideración la Trait Meta-Mood Scale 

(TMMS-24), de Mayer y Salovey y específicamente adaptado al contexto peruano 

por Fernández-Berrocal, P., Extremera, N. y Ramos, N. (2004). La medición que se 

tomó en cuenta es la puntuación directa de la escala Likert, de 5 puntos (desde 1= 

Nada de acuerdo, hasta 5= Totalmente de acuerdo), procediendo al sumatorio total 

de las dimensiones y de acuerdo a los perceptibles se llegara a la interpretación del 

resultado. 

Las dimensiones están compuestas por: a) Atención, es la capacidad para hablar 

las emociones de una forma adecuada, le representa los consiguientes ítems 

(1,2,3,4,5,6,7,8); b) claridad, es la percepción que se tiene de los sentimientos de 

uno mismo comprende de los siguientes ítems (9,10,11,12,13,14,15,16); y c) 

reparación, es la capacidad observada para regular los estados emocionales de 
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uno mismo de manera correcta y están conformadas por las siguientes preguntas 

ítems (17,18,19,20,21,22,23,24). 

La escala de medición: es ordinal, porque mantiene una orden jerárquica. 

 

Variable 2: Clima Laboral 

Definición conceptual es la manera como la persona percibe su lugar de trabajo u 

organización donde desempeña. sus sensaciones que percibe el personal se 

edifican a partir de una serie de factores en el ámbito psicológicos, físicos y social 

(Palma, 2004). 

Se consideró la definición operacional a la escala Clima Laboral (CL - SPC), de 

Sonia Palma Carrillo, el cual mide y examina a partir de la evaluación de cinco (05) 

dimensiones, donde llego a categorizarse en los siguientes niveles: Favorable (33-

46) muy favorable (47-66), media (47-60), desfavorable (61-74) y muy desfavorable 

(75-90). 

Por lo tanto las dimensiones está constituida por , a) autorrealización, vienes a ser 

la apreciación del medio laboral del trabajador  favoreciendo el desarrollo personal 

y profesional sus ítems son (1,6,11,16,21,26,31,36,41,46); b) involucramiento, 

identificación de la organización para  el cumplimiento y desarrollo laboral teniendo 

como preguntas (2,7,12,17,22,27,32,37,42,47); c) supervisión, es la valoración de 

funcionalidades y supervisión, que seda dentro de la actividad laboral como  de 

apoyo y orientación (3,8,13,18,23,28,33,38,43,48); d) comunicación, es la 

apreciación de la  información, promoviendo una comunicación interna como la 

atención a usuarios y clientes (4,9,14,19,24,29,34,39,44,49); y e) condiciones 

laborales: es la apreciación de la institución hacia su trabajador, atreves de 

remuneración, necesidades psicosociales, necesarios para un buen desempeño 

laboral  (5,10,15,20,25,30,35,40,45,50). 

La escala de medición es ordinal, porque muestra una situación sucesiva de 

manera escalonada. 

3.3. Población, muestra, muestreo 

La Población es el agregado total de personas que se ajustan a ciertos criterios 

específicos (Hernández y Mendoza, 2018). Por consiguiente, la población está 
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compuesta por los colaboradores de dos institutos técnicos (público y privado) del 

distrito de Juliaca, que hace un total de 116 colaboradores de ambas instituciones, 

(fuente de información fue en la secretaria de cada instituto) 

Tabla 1  

Distribución de la población  

 Masculino Femenino Total 

n % n % n % 

Instituto 1 62 53.0 19 16.0 81 69.0 

Instituto 2 25 21.0 11 9.0 36 31.0 

Total 87 74.0 30 26.0 117 100.0 

         Nota: registro de trabajadores de las instituciónes-2021. 

Criterios de inclusión: 

- Trabajadores de las Instituciones de donde se tomó la muestra. 

- Trabajadores de ambos sexos 

Criterios de exclusión: 

- Trabajadores que presenten algunas limitaciones o discapacidad. 

- Trabajadores que se negaron a llegar los cuestionarios. 

- Trabajadores con menos de 1 mes laborando 

Por otro lado, la muestra representa conjunto de pobladores donde todos mantiene 

la misma posibilidad de participar en la recaudación de información Valderrama, 

(2015), por lo que se empleó el muestreo de tipo censal en la que comprende toda 

la población (López y Fachelli, 2015).  

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

Las técnicas empleadas, fue las encuestas que consiste en la recolección de 

información mediante una serie de preguntas estructuradas para la medición de las 

variables, por lo tanto, la medición de datos cuantitativos debe tener criterios de 

fiabilidad (Casas, et al., 2003). 

Los instrumentos empleados para ambas variables son: 

La ficha técnica de inteligencia emocional 

Nombre Original : Trait Meta-Mood Scale (TMMS-24). 
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Autor                     : Salovey, Mayer, Goldman, Turvey y Palfai (1995)  

Procedencia  : España  

Adaptación peruana  : Fernández-Berrocal, Extremera, y Ramos (2004) 

Forma de aplicación  : individual o colectiva. 

Tiempo de duración    : 5 – 10 minutos. 

Compuesta         : 24 ítems 

Dimensiones  : atención, claridad, reparación. 

Objetivo        : Conocer la inteligencia emocional. 

 

La reseña histórica, este instrumento fue creado por, Salovey y Mayer en el año 

1995, para medir los niveles de la inteligencia emocional, ya posteriormente fue 

adaptada y reformulado por el autor española de Fernández-Berrocal en el año 

2004, Escala TMMS-24. 

La consigna de aplicación, Indica que las preguntas formuladas en el instrumento, 

proporciona la inteligencia emocional practicada en los trabajadores de la institución, 

lo cual, no hay respuestas positivas ni negativas, no obstante, no necesita de mucho 

tiempo cada pregunta formulada. 

Calificación del instrumento, se procederá a la sumatoria de los ítems y la 

puntuación total de las dimensiones para luego asignar de acuerdo a los 

porcentajes o categorías de inteligencia emocional  

Las propiedades psicométricas originales 

 Son los valores obtenidos del instrumento Trait Meta-Mood Scale (TMMS-48) 

de Salovey y Mayer (1995) desarrollaron la fiabilidad de consistencia atreves de 

alfa de Cronbach, en la que fluctúan entre: atención a las emociones (α=.90), 

claridad emocional (α=.90) y reparación emocional (α=.86), presentando así mismo 

una adecuada fiabilidad test-retest adecuada: atención= 0.60; claridad= 0.70 y 

reparación= 0.83 (Extremera y Fernández Berrocal, 2005). Fueron analizados las 

dimensiones, cada una se encuentra por encima de 0.03, valor más alto; atención 

emocional 0.703 lo tiene en 7 ítems y 0.455 valor más bajo en los ítems 4; en 

claridad emocional el valor más alto es 0.703 en el ítem 11 y el valor bajo 0.562 en 

el ítem 15; y por ultimo regulación, su valor más alto 0.771 en el ítem 18 y nivel bajo 

0.551 el ítem 23. El presente estudio midió la fiabilidad de consistencia de alfa de 
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Cronbach, donde los resultados fueron por cada dimensión tiene como coeficiente; 

atención 0.837, claridad 0.866 y reparación 0.883. 

Propiedades psicométricas peruanas 

 Éste instrumento de Fernández-Berrocal (2004) demostró cualidades óptimas 

de fiabilidad, con una adecuada consistencia interna en las dimensiones como son; 

atención, se alcanzaron puntuaciones que responden de forma excelente (Ω= .889y 

α= .904), claridad fueron optimas (Ω= .811 y α= .814); y por ultimo reparación (Ω= 

.834 y α= .821). como también se realizó análisis de ítems, de las 3 dimensiones, 

cada una se encuentra por encima del valor 0.03, como la atención emocional su 

valor alto es de 0.665 en el ítem 4 y su valor bajo 0.079 en presenta en el ítem 5; 

claridad emocional, el valor alto es de 0.663 en el ítem 9 y su valor bajo es de 0.432 

que está en el ítem 14, y por ultimo regulación, su valor alto 0.810 se encuentra en 

el ítem 24 y el más bajo 0.408 que está en el ítem 19. 

Propiedades psicométricas de la muestra 

La validez se desarrolló a través de 5 expertos quienes evaluaron sobre 

pertinencia, relevancia y claridad, mediante la prueba V de Aiken en la que se 

reportó valides alta al 100% del total del instrumento. 

El análisis de fiabilidad, fue realizado en 116 colaboradores, mediante la prueba 

estadística de Alpha de Cronbach (α) y Omega de Mc Donald (ω) se obtuvo en la 

escala total (α=   .964, ω= .965) y en las dimensiones: atención (α=   .900, ω= .904); 

claridad (α=  .941, ω= .941); relación (α=   .937, ω= .938), los valores descritos 

indican que presentan fiabilidad alta (ver anexo 12) 

La ficha técnica de clima laboral 

Nombre        : Escala Clima Laboral (CL - SPC) 

Autor : Sonia Palma Carrillo 

Procedencia         : Perú – 2004 

Forma de aplicación : Individual o colectivo 

Compuesto : 50 ítems 

tiempo     : 15 a 20 minutos 

Población   : Adultos 

Objetivo    : nivel de percepción del clima laboral 
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La reseña histórica fue elaborada por Palma en una población peruana de 

trabajadores, en el año 2005. 

La consigna de calificación es la evaluación de este test es calificada manualmente 

e computarizada; ya que como paso uno debe ser ingresar la información a la 

computadora, bajo un programa estadístico, y de esa forma acceder a la puntuación 

por dimensiones y la escala utilizada de respuesta es en formato Likert en sus 5 

dimensiones. 

Las propiedades psicométricas originales  

De acuerdo a Palma (1999) desarrollo la fiabilidad en 1323 individuos, atreves 

del coeficiente de Alfa de Cronbach obteniendo un valor total de 0.97 

considerándose que la fiabilidad es alta, de igual forma en la prueba estadística de 

KMO obtuvo un valor 980 y el nivel de significancia 0.00. 

Propiedades psicométricas de la muestra  

Se desarrolló la validez atreves de la prueba V de Aiken, donde fue evaluado 

por 5 jueces quienes valoraron sobre pertinencia, claridad y relevancia, dando como 

resultado la valides alta al 100% de todo el instrumento.  

Sobre la confiabilidad, el estudio se realizó mediante el Alpha de Cronbach (α) 

y Omega de Mc Donald (ω), donde se adquirió la escala (α= .985, ω= .985), y según 

las dimensiones se obtuvo (α =921 y ω= .985); autorrealización (α =921 y ω= .924); 

involucramiento (α =933 y ω= .935); supervisión (α =942 y ω= .943); comunicación 

(α =937 y ω= .939); condiciones laborales (α =915 y ω= .919); la muestran es de 

fiabilidad aplicable alta. (ver la tabla13). 

3.5. Procedimientos  

Durante el trabajo de investigación se ejecutó la descripción del problema de 

acuerdo a los acontecimientos relacionados a las variables, y concretando la 

descripción de las teorías existentes que sustentan las variables, asimismo  se 

inició con la fiabilidad de los instrumentos a utilizar,  se prosiguió a enviar la solicitud 

de autorización del uso del instrumento, de igual forma se envió la solicitud a la 

institución en estudio para la aplicación de los instrumentos, y la recolección de 

datos se dio atreves del google formulario y de forma presencial de acuerdo a los 
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protocolos sugeridos por MINSA, una vez terminado con la recolección de datos, 

se procedió a procesar programa Microsoft Excel y posterior a ello se trasladó al 

programa SPSS-25, para luego describir los resultados y la interpretación. 

3.6. Métodos de análisis de datos  

Una vez que se obtuvo los datos, se prosiguió a elaborar la matriz de datos en el 

programa Excel, y después de ser ordenado las puntuaciones de acuerdo a cada 

variable y sus dimensiones de los instrumentos, posterior a ello se trasladó al 

programa estadístico SPSS-25, donde se verifico la confiabilidad de cada 

instrumento de acuerdo a Alpha de Cronbach (a) y Omega de Mc Donald (ω), de 

igual forma se consignó las tablas sociodemográficas, descriptivas, prueba de 

normalidad, análisis de tablas inferenciales con sus respectivas interpretaciones.  

3.7. Aspectos éticos  

Se procedió a tomar en consideración, las normas establecidas por el código de 

ética del Colegio de Psicólogos del Perú (2017) indicando que el valor ético en el 

proceso de investigación, debe ser cautelar para la prioridad de los beneficios de la 

persona, hacia el bienestar personal y social, donde la investigación no debe 

perjudicar a quienes son parte del estudio de investigación, salvaguardando el 

anonimato de cada participante, donde también se fue tomando en cuenta las 

normas APA. Al mismo tiempo se consideró el (manual de investigación de la UCV) 

sosteniendo que los investigadores no deben alegar ignorancia en cuanto a la 

justificación de sus acciones, indicado por el código de ética en investigación. 

Al mismo tiempo, el código Nacional de Integración Científica (CONCYTEC) alega 

sobre la integridad de la investigación estableciendo normas, mediante la 

innovación tecnológica, con el propósito de dar a conocer de manera objetiva y 

concisa los resultados de una investigación, alegando a los siguientes principios; 

integridad, honestidad intelectual, objetividad, veracidad por ultimo transparencia, 

por lo tanto, el cogido instituye principios en las actividades con la finalidad de 

apoyar en la investigación. 

De igual forma, se estimó los principios bioéticos de la Asociación Médica Mundial 

(1964) formulado por Heysinki, quien habla sobre; el derecho, es el respeto  que se 

tiene a los participantes, como también se considera los principios observados del 
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código de ética; la autonomía, es la participación de manera voluntaria de la 

persona; beneficencia, el bienestar de los participantes; competencias científicas, 

es el cumplimiento de los principios que se da por APA (American Psychological 

Association) ; integridad humana , la finalidad del estudio es  velar por la integridad 

de los participantes; justicia, la población es tratado por igual sin exclusiones; 

liberta, el estudio se desarrolló sin intereses socioeconómicos; se consideró el 

respeto como también la integridad física y psicológica, se llegó a actuar sin 

modificar los resultados de la investigación y con respecto; respeto de la propiedad 

extraída, fue realizados mediante referencias de acuerdo a la información; ultimo 

precaución, se tomó en cuenta toda las medidas de responsabilidad, es donde se 

llega a ahondar los daños y por ultimo precaución, son medidas que se toman de 

la investigación para evitar conflictos posteriormente. 
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IV. RESULTADOS  

A continuación, se presenta los resultados conseguidos de acuerdo a la muestra, 

donde se consideró las tablas descriptivas de acuerdo a las variables y las tablas 

correlacionales. 

Tabla 2  

Correlación entre inteligencia emocional y clima laboral  

Nota: Rho= Spearman; p= Significancia; r2= Tamaño de efecto; n= Muestra  

En tabla 2, se evidencia Rho= .523** y p= .000, los valores conseguidos 

demuestran que la inteligencia emocional se relaciona de manera directa y 

moderada con clima laboral, según a los valores expuestos por (García et al., 2019), 

con un tamaño de efecto mediano (Cohen, 1988). 

Tabla 3  

Análisis descriptivo de los niveles de inteligencia emocional  

Categorías Inteligencia emocional 

n % 

Excelente  26 22.4 

Adecuado 61 52.6 

Debe mejorar 29 25.0 

Total 116 100.0 

Nota:  n= Muestra; %=porcentaje 

En la tabla 3, el 52.6%(61) de los colaboradores demuestran un nivel adecuado de 

inteligencia emocional; seguida por el 25.0%(29) son los que deben llegar a mejorar 

y 22.4%(26) presenta un nivel excelente de inteligencia emocional. 

Tabla 4  

 descriptivo de los niveles de clima laboral  

  Clima laboral  

Inteligencia 

emocional 

Rho .523** 

p .000 

r2 .273  

n 116 
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Categorías Clima laboral 

n % 

Muy favorable 7 6.0 

Favorable 35 30.2 

Medio 40 34.5 

Desfavorable 26 22.4 

Muy desfavorable 8 6.9 

Total 116 100.0 

Nota:  n= Muestra; %=porcentaje 

De acuerdo a la tabla 4, sobre la variable de clima laboral, el 34.5%(40) de los 

participantes presentan un nivel medio; seguida por 30.2%(35) favorable, 

22.4%(26) desfavorable, 6.9%(8) muy desfavorable, y por último, el 6.0%(7) 

muestra un clima laboral muy favorable. 

Tabla 5  

Análisis de normalidad de las variables   

     Nota:  p= significancia 

En la tabla 5, que el análisis de normalidad se realizó a través de la prueba de 

Shapiro Wilk (S-W), en la cual las variables (inteligencia emocional y clima laboral) 

el nivel de significancia es menor a 0.05, esto indica que no presenta distribución 

normal, por lo tanto, se tomó la prueba no paramétrica Rho de Spearman. 

Tabla 6  

Correlación entre inteligencia emocional y las dimensiones de clima laboral 

  Autorrealización  involucramiento Supervisión  Comunicación  Condiciones 

laborales 

Inteligencia 

emocional 

Rho . 526** .534** .533** .480** .500** 

p .000 .000 .000 .000 .000 

r2 .277 .285 .284 .230 .25 

n 116 116 .116 116 .116 

Variables  S-W p 

Inteligencia emocional .968 0.008 

Clima laboral .977 0.045 
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Nota: Rho= Spearman; p= Significancia; r2= Tamaño de efecto; n= Muestra  

En la tabla 6, se evidencia que la variable inteligencia emocional muestra 

correlación directa con las dimensiones: Autorrealización (Rho=.526** y p< .000); 

Involucramiento (Rho= .534** y p< .000); supervisión (Rho= .533** y p< .000); 

comunicación (Rho= .480** y p< .000); condiciones laborales (Rho= .500** y p< 

.000); las correlaciones descritas todos mantienen un tamaño de efecto mediano 

porque se encuentran dentro de los rangos 0.10 a 0.30, de acuerdo a (Cohen, 

1988).  

Tabla 7  

Correlación entre clima laboral y las dimensiones de inteligencia emocional  

  Atención   Claridad  Reparación  

Clima laboral   Rho . 429** .470** .516** 

p .000 .000 .000 

r2 .184 .220 .266 

n 116 116    116 

     Nota: Rho= Spearman; p= Significancia; r2= Tamaño de efecto; n= Muestra 

De acuerdo a la tabla 7, sobre clima laboral muestra una correlación con las 

dimensiones de inteligencia emocional, donde predomina reparación 0.516** y p= 

.000, claridad 0.470** y p= .000 y por ultimo atención 0.429** y p= .000. mostrando 

una relación significativa. 
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V. DISCUSIÓN  

En el presente trabajo desarrollado, sobre la relación de inteligencia emocional 

y clima laboral en los colaboradores de institutos técnicos del distrito de Juliaca, 

2021. Se encontró relación directa y moderada entre ambas variables (Rho= .523**) 

y el nivel de significancia (p= .000). Este resultado indica, que cuando los 

colaboradores demuestran más capacidades de comprender y controlar las 

diferentes emociones, mayor será el clima laboral. el resultado descrito muestran 

similitud con el estudio de Alamo et al. (2021) el cual indica la correlación es directa 

entre inteligencia emocional y clima laboral (Rho= .392). Lo mismo ocurre con el 

trabajo de Zarate (2018), confirmando la relación directa entre inteligencia 

emocional y desempeño laboral (rs= .766). por lo tanto, la inteligencia emocional 

son habilidades para procesar mejor la información sobre las emociones y los 

sentimientos propios, como también de los demás (Salovey y Mayer,1990). Sin 

embargo, el clima laboral es la forma de percibir el entorno donde se trabaja (Palma, 

2004), entonces nos referimos a los aspectos sociales, psicológicos y físicos en 

referencia a una calidad de vida laboral (rojas, 2017), donde una organización 

mantiene una relación estrecha con su entorno (Villareal, 2017), señalando que la 

motivación en el trabajo es el dominador para una percepción directa del estado 

emocional para mejor clima laboral (Litwin y Stringer, 1978). 

En cuanto a la primera hipótesis específica, en lo colaboradores de instituciones 

técnico prevalece la inteligencia emocional de nivel adecuado 56.6%, lo sigue el 

nivel por llegar a mejorar 25.0%; y en el nivel excelente está constituida por el 

22.4%. la mayoría de los colaboradores muestran intereses en los sentimientos de 

los demás, como en sus propios estados anímico, y aprendieron a tener manejo de 

sus emociones, como motivarse y ser empático con los demás, en este estudio de 

Sánchez (2018) no presenta relación de similitud con sus hipótesis planteadas, pero 

si es un estudio correlacional, su muestra se izó en 219 participantes donde oscila 

entre 18 a 59 años, propósito de la investigación fue identificar que genero 

predomina más entre inteligencia emocional y comportamiento de riesgo. Por otro 

lado, Gardner (2009) donde plantea que se debe considerar las habilidades internas 

como un desarrollo para la eficiencia del comportamiento. 
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También se evidencia en los resultados de la tercera tabla que el porcentaje más 

predominante es el nivel medio con 34.5%, siguiendo 30.2% favorable, 22.4% 

desfavorable, como también un nivel muy desfavorable 6.9% y concluyendo con un 

nivel de 6.0% en el clima laboral, aduciendo que los trabajadores presentan un nivel 

medio en cuando a la satisfacción y productividad por el trabajo. sin embargo, se 

encontró estudios semejantes a los instrumentos empleados, y la correlación de la 

variable Como es de Alamo et al., (2021) quien empleo para la medición de su 

segunda variable el mismo instrumento la de Sonia Palma la escala de Clima 

Laboral, mostrando los resultados una correlación existente baja, permitiendo 

aceptar su hipótesis, respecto a una correlación de ambas variables estudiadas. 

Donde señalan también que la motivación en el clima organizacional es la que 

influye la percepción conductual y emocional del individuo (Litwin y Stringer,1978). 

Poseemos investigaciones donde coinciden con nuestros hallazgos como Arce 

(2020) que llega a la conclusión de presentar correlación significativa y positiva 

ambas variables. Ya que la influencia de inteligencia emocional mejora 

considerablemente la vida laboral influyendo en conocimientos más adecuados de 

sí mismo (Berrocal y Extremera, 2005).  

En cuanto a inteligencia emocional y la relación de las dimensiones de clima 

laboral, se evidencio que existe correlación directa según la tabla de resultados   

Donde la Autorrealización muestra (Rho=.526**); Involucramiento (Rho= .534**); 

supervisión (Rho= .533**); comunicación (Rho= .480**); y condiciones laborales 

(Rho= .500**); todas las correlaciones descritas conservan un tamaño de efecto 

mediano (Cohen, 1988). alegando que mientras más elevado sea el nivel de 

inteligencia emocional, mayor será la percepción e interacción del clima 

institucional. estudios que se encontraron equivalentes a las dimensiones del 

presente investigación, tenemos el de Moral (2018) realizo su estudio en 214 

colaboradoras con el objetivo de comprobar la relación de la variable la influencia 

emocional y satisfacción laboral en el trabajo; los resultados expuestos 

demuestran similitud con la investigación realizada en el país de Chile por veliz 

et al., (2018), quien refiere a mayor nivel de capacidad emocional mejorara 

progresivamente el bienestar psicológico, fundamentando que es la base del 
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desarrollo en cuanto a su comportamiento, presentando eficacia en su centro de 

trabajo el cual dará como resultado retribuciones considerables.  

De acuerdo a los resultados diferenciales se confirma que la variable clima 

laboral muestra correlación directa y significativa con las dimensiones de 

inteligencia emocional, como son  reparación (Rho= .516**); claridad (Rho= .470**); 

y atención  (Rho= .429**); con un nivel de significancia (p< .000) Muestra los 

resultados que existe un vinculo estadisticamente significativo entre las 

dimensiones de ambas variables, concluyendo que a mejor nivel de clima laboral 

buena es la calidad emocional que presentan los trajadores. Se encontraron 

estudios no similares a las dimensiones de las variables, como Moral (2018) habla 

de la influencia de inteligencia emocional y satisfacción laboral, alegando que hay 

relación en ambas variables (F (30.543) =2.514; p= .000). En este entender el clima 

laboral depende mucho de la interacción de la persona (Gardner, 2009). 
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VI. CONCLUSIONES  

PRIMERA : La variable inteligencia emocional presentan una correlación directa 

y moderada en con clima laboral donde se evidencia (Rho= .523** y 

p= .000).  

SEGUNDO : En los colaboradores de los Institutos Técnicos de la ciudad de 

Juliaca, prevalece el nivel adecuado de inteligencia emocional 

(52.6%), sin embargo, el 25.0% son los que deben mejorar, y la 

menos cantidad de participantes oscilan el 22.4% inteligencia 

emocional excelente. 

TERCERA : Queda confirmado el 34.5% de los trabajadores presentan un nivel 

medio de clima laboral, seguido por el 30.2% presentando un nivel 

favorable, 22.4% desfavorable, y muy desfavorable 6.9% y por último 

se muestra un nivel muy favorable 6.0%. 

CUARTO : Existe relación directa y significativa entre las inteligencias 

emocionales y las dimensiones de clima laboral Autorrealización 

(Rho=.526**); Involucramiento (Rho= .534**); supervisión (Rho= 

.533**); comunicación (Rho= .480**); condiciones laborales (Rho= 

.500**). 

QUINTO : Entre niveles de clima laboral, prevalece la dimensión de reparación 

existe nivel de (Rho= .516**); claridad (Rho=.470**) y por ultimo 

atención (Rho=   .429**). mostrando una relación directa y 

significativa. 
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VII. RECOMENDACIONES  

PRIMERA : Al conocer sobre la relación entre las variables se recomienda a la 

comunidad científica plantear posteriores estudios, promoviendo las 

variables relacionadas al contexto sociodemográficas como rangos de 

edades, tipos de familiares y aspectos económicos, para explicar mejor 

de donde se origina el problema de inteligencia emocional y clima 

laboral 

SEGUNDA : Se sugiere a los futuros investigadores, ampliar el estudio con 

respecto a la cantidad de población y los resultados de la presente 

investigación pueda servirles para orientarse en realizar futuros 

estudios. 

TERCERA : Recomendar al directos de las Instituciones, a través de recursos 

humanos establecer programas de talleres integradoras para poder 

conocer el estado emocional de cada uno de los trabajadores, como 

también fomentar el desarrollo de inteligencia emocional para el 

personal de las instituciones con el propósito de poder desarrollar 

manejo de emociones adecuados dentro del trabajo con el propósito de 

mejorar el clima laboral.  
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Anexo1: Matriz de Consistencia  

Inteligencia emocional y clima laboral en colaboradores de institutos técnicos del distrito de Juliaca, 2021 

 

PROBLEM
A 

HIPÓTESIS OBJETIVOS VARIABLES  MÉTODO 

 

 

 
¿cuál es la 

relación entre 
inteligencia 
emocional y 
clima laboral 
en los 
colaboradores 
de institutos 
técnicos del 
distrito de 
Juliaca, 2021? 

General General Variable 1: Inteligencia 
Emocional 

 

Existe relación directa y 
significativa entre inteligencia 
emocional y clima laboral en 
colaboradores de institutos 
técnicos del distrito de Juliaca, 
2021 

Determinar la relación entre 
inteligencia emocional y clima laboral 
en colaboradores de institutos 
técnicos del distrito de Juliaca, 2021 

Dimensiones Ítems 
 

 
Atención 
Claridad 
Reparación  

 

 
 
 

1 al 24 

Tipo: 
Básico 

Diseño: 
No 

experimental y 
transversal  

Específicos Específicos 
 

 
Existe niveles altos de 
inteligencia emocional y clima 
laboral 

 
Existe relación directa y 
significativa entre inteligencia 
emocional y las dimensiones de 
clima laboral  
 
Existe relación directa y 
significativa entre el clima 
laboral y las dimensiones de 
inteligencia emocional. 

Describir los niveles de inteligencia 
emocional y clima laboral 

Establecer la relación entre la 
inteligencia emocional y las 
dimensiones de clima laboral  

Determinar la relación entre el clima 
laboral y las dimensiones de 
inteligencia emocional.  

Variable 2: clima laboral POBLACIÓN- 
MUESTRA 

Dimensiones Ítems 

Autorrealización 
Involucramiento 
laboral 
Supervisión 
Comunicación 
Condiciones 
laborales 

 
 

1 al 50 
 

 
N=116 

 
 

Muestreo:  
censal. 
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Anexo 2: Matriz de Operacionalización 

Variable(s) Definición conceptual Definición operacional Dimensiones  Instrumento 

V1: 

Inteligencia 

emocional 

la Inteligencia emocional es una 

habilidad mental que va a permitir 

valorar, percibir y expresar las 

emociones para facilitar el 

pensamiento. Con la finalidad de 

comprender las emociones y 

regularlas para el crecimiento 

emocional e intelectual  (Mayer y 

Salovey, 1997) 

La variable de inteligencia 

emocional será medida a 

través de la escala Trait Meta 

Mood Scale – 24 (TMMS – 

24). Adaptado por Fernández, 

Extremera y Ramos (2004). 

Validado en Perú, Ortega 

(2017). La cual está 

compuesta por x 3 

dimensiones y x 24 ítems. En 

una escala de respuestas de 

puntuación tipo Likert que va 

desde 1= totalmente en 

desacuerdo hasta 5= 

totalmente de acuerdo. 

Atención: Percepción 

emocional -personal 

1,2,3,4,5,6,7,8   

 

Trait Meta Mood 

Scale – 24 (TMMS 

– 24). 

Claridad: comprensión de la 

emoción y razón Empatía 

9,10,11,1213,14,15 y 16  

 

Reparación: emocional 

personal  

17,18,19, 20,21,22, 23 y 24 

V2 

Clima laboral 

 

Percepción formada por cada 

trabajador sobre la organización 

en que se desempeñan. 

Referidas sensaciones que tiene 

el personal se construyen a partir 

de una serie de factores físicos, 

psicológicos y sociales que ofrece 

la empresa a través de su 

ambiente organizacional. (Palma, 

2004) 

Es una escala de medición 

que examina el clima laboral a 

partir de la evaluación de 

cinco (05) dimensiones, 

donde las calificaciones 

finales se determinan según lo 

siguientes niveles: Favorable, 

muy favorable, media, 

desfavorable y muy 

desfavorable 

Autorrealización (1-6-11-16-

21-26-31-36-41-46) 

Cuestionario de 

Clima Laboral - 

(CL-S.P.C) 

Involucramiento laboral (2-7-

12- 17-22-27-32-37-42-47) 

Supervisión (3-8-13-18-23-

28-33-38-43-48) 

Comunicación (4-9-14- 19-24-

29-34-39-44-49) 

Condiciones laborales (5-10-

15-20-25-30-35-40-45-50). 

Variables SOCIO 

DEMOGRAFICAS 

edad, sexo 
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Anexo 3: instrumentos empleados  

Trait Meta-Mood Scale (TMMS-24). 

Autor: Salovey, Mayer, Goldman, Turvey y Palfai (1995). Y Adaptación de Fernández-Berrocal, P., 

Extremera, N. y Ramos, N. (2004)  

INSTRUCCIONES: A continuación, encontrará algunas afirmaciones sobre sus emociones y 

sentimientos. Lea atentamente cada frase y indique por favor el grado de acuerdo o desacuerdo con 

respecto a las mismas. Señale con una “X” la respuesta que más se aproxime a sus preferencias. 

No hay respuestas correctas o incorrectas, ni buenas o malas. 

No emplee mucho tiempo en cada respuesta. 

1 2 3 4 5 

Nada de 

acuerdo 

Algo de acuerdo Bastante de 

acuerdo 

Muy de acuerdo Totalmente de 

acuerdo 

1. Presto mucha atención a los sentimientos. 1 2 3 4 5 

2. Normalmente me preocupo mucho por lo que siento. 1 2 3 4 5 

3. Normalmente dedico tiempo a pensar en mis emociones. 1 2 3 4 5 

4. Pienso que merece la pena prestar atención a mis emociones y 

estado de ánimo. 

1 2 3 4 5 

5. Dejo que mis sentimientos afecten a mis pensamientos. 1 2 3 4 5 

6. Pienso en mi estado de ánimo constantemente. 1 2 3 4 5 

7. A menudo pienso en mis sentimientos. 1 2 3 4 5 

8. Presto mucha atención a como me siento. 1 2 3 4 5 

9. Tengo claro mis sentimientos. 1 2 3 4 5 

10. Frecuentemente puedo definir mis sentimientos. 1 2 3 4 5 

11. Casi siempre se cómo me siento. 1 2 3 4 5 

12. Normalmente conozco mis sentimientos sobre las personas. 1 2 3 4 5 

13. A menudo me doy cuenta de mis sentimientos en diferentes 

situaciones. 

1 2 3 4 5 

14. Siempre puedo decir cómo me siento. 1 2 3 4 5 

15. A veces puedo decir cuáles son mis emociones. 1 2 3 4 5 

16. Puedo llegar a comprender mis sentimientos. 1 2 3 4 5 

17. Aunque a veces me siento triste, suelo tener una visión optimista. 1 2 3 4 5 

18. Aunque me sienta mal, procuro pensar en cosas agradable. 1 2 3 4 5 

19. Cuando estoy triste, pienso en todos los placeres de la vida. 1 2 3 4 5 

20. Intento tener pensamientos positivos aunque me sienta mal. 1 2 3 4 5 

21. Si doy demasiadas vueltas a las cosas, complicándolas, trato de 

calmarme. 

1 2 3 4 5 

22. Me preocupo por tener un buen estado de ánimo. 1 2 3 4 5 

23. Tengo muchas energías cuando me siento feliz. 1 2 3 4 5 

24. Cuando estoy enfadado intento cambiar mi estado de ánimo. 1 2 3 4 5 
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ESCALA CLIMA LABORAL CL-SPC 

Autora: Sonia Palma Carrillo (2004) 

A continuación, encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las características del 

ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una de las proposiciones tiene cinco opciones para 

responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada 

proposición y marque con un aspa (x) solo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al 

respecto. Conteste todas las preguntas. No hay respuestas buenas ni malas. 

  

Ítems  

Ninguno 

o nunca 

poco Regular 

o algo 

Mucho 

 

Todo o 

siempre 

1 2 3 4 5 

1.  Existe oportunidad de progresar en la institución.      

2. Se siente comprometido con el éxito en la organización.      

3. El superior brinda apoyo para superar los obstáculos que se 

presentan. 

     

4. Se cuenta con acceso a la información necesaria para cumplir 

con el trabajo. 

     

5. Los compañeros de trabajo cooperan entre sí.      

6. El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.      

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

8. En la organización, se mejoran continuamente los métodos de 

trabajo. 

     

9. En mi oficina, la información fluye adecuadamente.      

10. Los objetivos de trabajo son retadores.      

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

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

organización. 

     

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

14. En los grupos de trabajo, existe una relación armoniosa.      

15. Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en 

tareas de sus responsabilidades. 

     

16. Se valora los altos niveles de desempeño.      

17. Los trabajadores están comprometidos con la organización.      

18. Se recibe la preparación necesaria para realizar el trabajo.      

19. Existen suficientes canales de comunicación.      

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

integrado. 

     

21. Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.      

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

23. Las responsabilidades del puesto están claramente definidas.      

24. Es posible la interacción con las personas de mayor jerarquía.      

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

se puede 

     

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

desarrollarse. 

     

27. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permiten el 

desarrollo del personal. 
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28. Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las 

actividades. 

     

29. En la institución, se afrontan y superan los obstáculos.      

30. Existe buena administración de los recursos.      

31. Los jefes promueven la capacitación que se necesita.      

32. Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante      

33. Existen normas y procedimientos como guías de trabajo      

34. La institución fomenta y promueve la comunicación interna.      

35. La remuneración es atractiva en comparación con la de otras 

organizaciones. 

     

36. La empresa promueve el desarrollo del personal.      

37. Los productos y/0 servicios  de la organización, son motivo de 

orgullo del personal. 

     

38. Los objetivos del trabajo están claramente definidos.      

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

40. Los objetivos de trabajo guardan relación con la visión de la 

institución. 

     

41. Se promueve la generación de ideas creativas o innovadoras.      

42. Hay clara definición de visión, misión y valores en la institución.      

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

44. Existe colaboración entre el personal de las diversas oficinas.      

45. Se dispone de tecnología que facilite el trabajo.      

46. Se reconoce los logros en el trabajo.      

47. La organización es buena opción para alcanzar calidad de vida 

laboral. 

     

48. Existe un trato justo en la institución.      

49. Se conocen los avances en las otras áreas de la organización.      

50 La remuneración están de acuerdo al desempeño y los logros.      
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https://forms.gle/6F3bT2vqdSw9DLyc7 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



44 
 

Anexo 4: ficha sociodemográfica 

FICHA SOCIODEMOGRAFICA 

A continuación, encontraras algunos espacios en donde podrás llenar tus datos. 

1. Edad: 

 ------------------------- 

2. Sexo: 

• Masculino  

• Femenino 

3. Puesto que ocupa en la Institución: 

 -------------------------- 

4. Número de DNI: 

 ------------------------- 

5. Correo electrónico: 

 -------------------------- 
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Anexo 5. Carta de presentación para aplicar el estudio  
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Anexo 6. Autorización para aplicar el estudio  
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Anexo 7. Carta de solicitud para el uso de los instrumentos de los autores 
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Anexo 8. Autorización del uso de los instrumentos de los autores 
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Anexo 9. Consentimiento y asentimiento informado 

CONSENTIMIENTO INFORMADO  

Sr: …………………………………………………………………………………………  

Con el debido respeto, me presento a usted, mi nombre es Inofuente Chahuara 

Iris Neymé estudiante de la carrera de psicología de la Universidad César Vallejo – 

Lima Norte. En la actualidad me encuentro realizando una investigación sobre 

“INTELIGENCIA EMOCIONAL Y CLIMA LABORAL EN COLABORADORES DE 

INSTITUTOS TÉCNICOS DEL DISTRITO DE JULIACA, 2021”. Para ello requiero 

la participación y contar con su importante colaboración. El proceso consiste en la 

aplicación de dos pruebas: Trait Meta-Mood Scale (TMMS-24) y ESCALA CLIMA 

LABORAL CL-SPC. De aceptar participar en la investigación, se informará todos 

los procedimientos de la investigación. En caso tenga alguna duda con respecto a 

algunas preguntas, se explicará cada una de ellas.  

 Gracias por su colaboración.  

  

Atte. Inofuente Chahuara Iris Neymé 

ESTUDIANTE DE LA EAP DE PSICOLOGÍA 

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 

_________________________________________________________________ 

 De haber sido informado y estar de acuerdo, por favor rellene la siguiente parte.  

Yo, acepto aportar en la investigación sobre “inteligencia emocional y clima laboral 

en colaboradores de Instituciones técnicos de la ciudad de Juliaca, 2021” de los 

Bachilleres: Inofuente Chahuara Iris Neymé, habiendo informado mi participación 

de forma voluntaria.  

Día: 11 /10/2021                                              

 

 

  

__________________     

Firma 
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Anexo 10.  Resultados de piloto 

Tabla 8  Evidencia de validez de contenido a través del criterio de jueces 
expertos del cuestionario de Trait Meta-Mood Scale (TMMS-24). 

ítems  Juez 1 Juez 2 
 

Juez 3 Juez 4 Juez 5 V de Aiken  Aceptable 
 

P R C P R C P R C P R C P R C 
 

 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

6 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

8 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

9 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

13 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

14 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

15 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

16 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

17 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

18 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

19 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

20 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

21 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

22 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

23 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

24 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

Nota: No está de acuerdo=0, sí está de acuerdo= 1; P= Pertinencia, R= Relevancia, C= Claridad 
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Tabla 9 Evidencia de validez de contenido a través del criterio de jueces expertos 
del cuestionario de Cuestionario de Clima Laboral - (CL-S.P.C) 

ítems  Juez 1 Juez 2 
 

Juez 3 Juez 4 Juez 5 V de Aiken  Aceptable 
 

P R C P R C P R C P R C P R C 
 

 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

6 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

8 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

9 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

13 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

14 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

15 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

16 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

17 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

18 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

19 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

20 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

21 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

22 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

23 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

24 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

25 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

26 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

27 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

28 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

29 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

30 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

31 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

32 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

33 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

34 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

35 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

36 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

37 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

38 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 
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39 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

40 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

41 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

42 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

43 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

44 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

45 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

46 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

47 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

48 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

49 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

50 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

Nota: No está de acuerdo=0, sí está de acuerdo= 1; P= Pertinencia, R= Relevancia, C= Claridad 

 

TABLA 10 Análisis de fiabilidad de la escala de inteligencia emocional 

 
α ω 

N° de Ítems 

Escala total 0.964 0.965 24 

Atención 0.900 0.904 8 

Claridad 0.941 0.941 8 

Reparación 0.937 0.938 8 
NOTA: α=Alpha de Cronbach; ω=Omega de Mc Donald 
 

 
 

Tabla  11 Análisis de fiabilidad de la escala de clima laboral 

 
α ω 

N° de Ítems 

Escala total 0.985 0.985 50 

Autorrealización 0.921 0.924 10 

Involucramiento  0.933 0.935 10 

Supervisión  0.942 0.943 10 

Comunicación  0.937 0.939 10 

Condiciones laborales 0.915 0.919 10 
NOTA: α=Alpha de Cronbach; ω=Omega de Mc Donald 
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ANEXO 11. Tabla de criterio de jueces 
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