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Resumen

El estudio tuvo como objetivo establecer la relacién que existe entre el clima laboral
y la gestion socio emocional en docentes de la institucion educativa Nuestra
Sefiora de Guadalupe, Pampa Hermosa - 2022. La investigacién contdé como tipo
de estudio basico, con un disefio no experimental de corte transversal. La
poblacion muestral estuvo conformada por 30 docentes. Para medir el nivel de
clima laboral se utilizo el instrumento Escala de clima laboral CL/SPC (Sonia Palma
Carrillo), asimismo para medir el nivel de gestién socio emocional se utilizé el
instrumento Inventario Emocional de BarOn ICE, ambos instrumentos adaptados
por la autora. Los resultados muestran un nivel de clima laboral medio 50.0%,
seguido del nivel alto 33.3% Yy bajo 16.7%, para la gestion socio emocional un nivel
medio 73.3%, seguido del nivel bajo 26.7% y alto 0%. El estudio concluyd, no existe
relaciéon significativa entre las dimensiones del clima laboral y la gestion socio
emocional, puesto que el resultado del analisis estadistico de Pearson entre la
variable clima laboral y la gestién socio emocional, donde se observa que no existe
relacion entre ellas, por tener un valor de 0, 092 (correlacion nula); y un p-v=0,627
(p =2 0,05); por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alterna:

no existe relacion significativa entre el clima laboral y la gestion socio emocional.

Palabras clave: clima laboral, gestion y socio emocional.
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Abstract

The objective of the study was to establish the relationship that exists between the
York environment and the socio-emocional management in teachers of the
educational institution Nuestra Sefiora de Guadalupe, Pampa Hermosa - 2022. The
research counted as a type of basic study, with a non-experimental design of cross-
section. The sample population consisted of 30 teachers. To measure the level of
work climate, the CL/SPC Work Climate Scale instrument (Sonia Palma Carrillo)
was used, likewise to measure the level of socio-emotional management, the
BarOn ICE Emotional Inventory instrument was used, both instruments adapted by
the author. The results show an average work environment level of 50.0%, followed
by a high level of 33.3% and a low level of 16.7%, for socio-emotional management
an average level of 73.3%, followed by a low level. 26.7% and high 0%. The study
concluded that there is no significant relationship between the dimensions of the
work environment and socio-emotional management, since the result of Pearson's
statistical analysis between the variable work environment and socio-emotional
management, where it is observed that there is no relationship between them, for
having a value of 0.092 (zero correlation); and a p-v=0.627 (p = 0.05); therefore,
the null hypothesis is rejected and the alternative hypothesis is accepted: there is
no significant relationship between the work environment and socio-emotional

management.

Keyword: work environment, management and emotional partner.
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I. INTRODUCCION

Al hablar sobre el clima laboral, mundialmente viene a ser un proceso de soporte
para el fortalecimiento de las instituciones educativas y es necesario contar con
componentes motivacionales, igualdad, trabajo en grupo y modo de direcciéon que
faciliten entornos equilibrados para la mejora y la optimizacién en la demanda
educativa, Blanco et al. (2020). Por otro lado, el descuido del clima laboral produce
muchas pérdidas en las instituciones, debido a que es un aspecto importante que
mas importan en ellas, ademas no es tomado en cuenta y menos valorados. La
omision de este aspecto tiene la posibilidad de desencadenar diferentes
inconvenientes que, por su intensidad, afectan en la productividad, pero aquello no
es todo, debido a que disponer de un ambiente de trabajo desequilibrado ademas
hace que el personal deserte. Asimismo, subraya el valor de la actividad que juegan
el personal en las empresas, primordialmente pues contribuyen a conseguir las

metas y metas establecidas, Garcia et al. (2017).

Sin embargo, Fernandez & Extremera (2002), la sociedad de la cual formamos
parte ha valorizado de manera insistente a lo largo del final de los tiempos un
modelo bastante perfecto del hombre: el individuo inteligente. En el colegio clasico,
se consideraba que una persona era inteligente una vez que dominaba distintas
lenguas. Por otro lado, durante el siglo XXI esta perspectiva entré en apuro por dos
causas, para empezar, la inteligencia académica no basta para conseguir un triunfo
profesional y la segunda, la inteligencia no asegura el triunfo de nuestra vida diaria,
no permite alegria con el conyuge, ni con los propios hijos, ni que consideremos
mas y buenos lazos amicales. El indice intelectual de los individuos no ayuda al
bienestar emocional ni en el area psicoldgica, debido a que son otras las
capacidades emotivas y sociales causantes de la seguridad emocional y de la

mente.

En América Latina, hasta finales del siglo pasado, la ensefianza ha ido centrando
la importancia primordialmente de los puntos intelectual, disminuyendo el entorno
privado, comunitario y sentimental. En los ultimos tiempos, el colegio guia no solo

a educar, pensar, ademas a percibir, a fin de conseguir el crecimiento total de los



individuos, Porras et al. (2020). El clima laboral se convirtié en necesidad de las
instituciones educativas, ya que involucra el progreso competente del profesor,
asegurar correctos ambientes laborales, cuidar el correcto clima organizacional y
producir interés de dominio en la organizacién, Gonzales (2019). En cuanto a
Manrique (2015), el clima laboral deberia ir en conjunto con la inteligencia
emocional, debido a que impregna dentro clima laboral por medio desde los lideres,
y paralelamente la inteligencia emocional facilita a las personas, conocer sus
emociones y manejarlos de forma tal que no perjudique el ambiente en la firma, asi
mismo la inteligencia emocional posibilita a cada trabajador conocer los
sentimientos a su alrededor, para orientar estas emociones hacia un objetivo

positivo para la organizacion.

De tal forma, Goleman (1999), en el libro; la inteligencia emocional: por qué es de
mayor relevancia que el coeficiente intelectual; nombra que es notable que el
maestro de la organizacion educativa deberia tener habilidades que muestren una
estabilidad emocional; funcionamiento de entendimiento, procedimientos y
estrategias para aportar una educacion de excelencia. No Unicamente tienen que
tener una buena aptitud intelectual, es necesario, ademas, contar con aptitud
emocional, o sea, inteligencia emocional para comprender y utilizar correctamente

los sentimientos y explicar los sentimientos de los otros.

En el Perq, el clima laboral y la gestion socio emocional conforman 2 elementos
relevantes y determinantes para toda organizacion, en especial dentro del entorno
educativo, las instituciones educativas son ambitos dinamicos donde interactian
una pluralidad de individuos, llAmense directivos, maestros, administrativos,
alumnos y padres de familia, todos ellos con distintas historias particulares y
temperamentos singulares que determinan la autogestion de sus emociones y el
establecimiento de sus colaboraciones interpersonales. Estas causas las
conforman en sitios de latente surgimiento de conflictos o deterioro del clima
laboral, siendo primordial prestar particular atencion a la correcta administracion de
la sabiduria emocional, para asegurar colaboraciones armoniosas y espacios

saludables. Martinez & Ipanaqué (2021)



El ambiente donde un conjunto de individuos realizan su labor cotidianamente, la
relaciéon que un lider puede tener con sus trabajadores, la interaccion entre el
personal de una entidad e inclusive la interaccién con los otros miembros de la
sociedad educativa, todos aquellos recursos van formando lo cual se nombra clima
laboral, ya que podria ser un parentesco, un inconveniente para el funcionamiento
de la entidad en su grupo o de disponer grupos que se hallan en el interior o fuera
de ella, ademéas podria ser un elemento de exclusion y predominaciéon en la

conducta de las que conforman la entidad.

En cuanto a los problemas de investigacién, el problema general: ¢(Cuél es la
relacion entre el clima laboral y gestion socio emocional en docentes de la
institucion educativa Nuestra Sefiora de Guadalupe, Pampa Hermosa - 20227,
especificos; ¢ Cual es el nivel de clima laboral en docentes?, ¢ Cual es el nivel
de gestion socio emocional en docentes?, y ¢Cual es la relacion entre las

dimensiones del clima laboral y la gestion socio emocional?

Fue conveniente realizar el estudio, puesto que se realizaron trabajos a través de
cuestionarios como instrumento para medir los niveles del clima laboral y gestion
socio emocional con los docentes de dicha institucion, ya que permitira al director
implementar estrategias que ayuden disminuir y mejorar el clima laboral, por otro
lado, la relevancia social, teniendo en cuenta que en la actualidad la sociedad de
la cual formamos parte posee un sinnumero de inconvenientes comunitarios
expresados en la corrupcion, manifestaciones, drogadiccion, delincuencia, maltrato
en el hogar, prostitucion, entre otros, y es que el experto de la ensefianza deberia
conseguir un comportamiento adecuado, mas que nada balanceada

emocionalmente.

Asimismo, en el valor tedrico, la investigacion pretendié6 mediante la teoria de
clima laboral y la gestidbn socio emocional dar a conocer situaciones en la
organizacion educativa, los resultados conseguidos se prolongaron y se dio el
entendimiento preciso de tal manera que este estudio favorezca en orientacion de
los puntos hipotéticos destinados a favorecer el clima laboral por medio de la

inteligencia emocional en el campo educativo. Implicancia préactica, los efectos



gue se obtuvieron dentro del estudio permitieron reconocer los inconvenientes del
clima laboral y la gestiébn socio emocional que persiste en los profesores de la
organizacion formativa donde se propusieron resoluciones dirigidas a una oportuna
administraciéon pedagdgica en la organizacion. Como utilidad metodoldgica, en el
estudio se utilizé un instrumento de recoleccidn de datos; cuestionario, donde dejé
obtener resultados sobre el nivel de clima laboral y gestién socio emocional en los
maestros, estos instrumentos fueron validados por los profesionales metodélogos

especialistas en el tema.

Como objetivo general tenemos: Establecer la relacion que existe entre el clima
laboral y la gestion socio emocional en docentes de la institucion educativa
Nuestra Sefiora de Guadalupe, Pampa Hermosa - 2022, cuyos objetivos
especificos son; identificar el nivel de climalaboral, conocer el nivel de gestion
socio emocional y determinar la relacion entre las dimensiones del clima

laboral y la gestion socio emocional.

Adicionalmente, contiene la hipotesis general: Existe relacion significativa entre
el clima laboral y la gestion socio emocional en docentes de la institucion
educativa Nuestra Sefiora de Guadalupe, Pampa Hermosa - 2022, en las
especificas; el nivel de clima laboral en docentes, es medio; el nivel de gestion
socio emocional en docentes, es medio y existe relacion significativa entre

las dimensiones del clima laboral y la gestién socio emocional.

Las razones por las que el clima institucional se ve perjudicado en los profesores
de la organizacion educativa, se debe a la presion constante, la sobrecarga de
labores, las rotaciones, la mala comunicacion, las diversas responsabilidades que
en especial el director encarga en el ultimo instante, son los docentes que se ven
afectados frente a estas situaciones, donde se evidencian conductas tales como la
irritabilidad, ausentismo, malestar de suefio, desgano, insatisfaccion, cansancio,

como otros indicios.



Il. MARCO TEORICO

Dentro del ambito internacional, Olivera et al. (2021), en la investigacion sobre una
de las variables, clima laboral, emplearon como enfoque cuantitativo y disefio no
experimental; la poblacion; 100, muestra; 80 empleados, técnica de recopilacion de
informacién ha sido encuesta como herramienta, cuestionario. Concluyen, existente
una predominaciéon directa a través del entorno organizativo y la actividad
profesional de los empleadores, ademas hay predominacion directa entre la
aclimatacion a la reorganizacion, los ambientes de trabajo y el dialogo empresarial
en el rendimiento laboral de los trabajadores. Para Catrrillo et al. (2018), emplearon
como metodologia, cualitativa de corte transversal descriptiva, como técnica;
encuesta, instrumento; cuestionario, poblacion; 200, muestra; 132. Concluyen, el
desarrollo de la inteligencia emocional dentro del &mbito laboral, es muy importante
pues posibilita a las personas ajustar y regular sus respuestas emocionales, los
individuos emocionalmente inteligentes perciben las razones y secuelas de sus
emociones construyendo una cooperacion que impacta de manera directa en el de

clima laboral.

Mientras que, Tirado et al. (2020), emplearon la metodologia cuantitativa de tipo
correlacional de corte transversal, como recoleccion de datos; encuesta,
instrumento el cuestionario, la poblaciéon muestral; 150. Los autores concluyen, los
trabajadores poseen un clima organizacional alto, ademas, la variable
inteligencia emocional obtuvo puntajes convenientes en las dimensiones de
atencion, reparacion y claridad, con puntuaciones entre 51% y 64%, lo que
manifiesta la necesidad de fortalecer estas competencias en el personal. Para los
autores Yslado et al. (2021), en la investigacion de clima laboral, emplearon la
metodologia cuantitativo correlacional, no experimental, la poblacién estaba
constituida a través de 422 profesores, la muestra por 206 profesores, como técnica
gue usaron ha sido la encuesta con instrumento del cuestionario. Concluyen,
existente prueba para asegurar que el clima laboral y sus 5 escalas se relaciona
negativa y de manera significativa con el sindrome del trabajador quemado y las 3
medidas (agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacion personal) en los

profesores.



En cuanto a Martinez (2021), en el estudio de inteligencia emocional utiliz6 como
metodologia el estudio descriptivo y correlacional; como disefio no experimental,
poblacion; 2721, muestra; 1697, técnica; encuesta y herramienta el cuestionario.
Concluye, la inteligencia emocional agrupado con otros factores de la conducta en
contextos de trabajo, como salud mental (estrategias de regulacion emocional, las
situaciones angiogénicas, estrategias de afrontamiento), beneficiard en el ambito
laboral y mejorard las relaciones interpersonales, para dar respuestas de forma
positiva conforme a las exigencias de la calidad educativa.

Para Renddn (2019), en su investigacion sobre gestion socio emocional, empleé la
metodologia cuantitativa de alcance descriptivo y correlacional, de tipo transversal
no experimental, la poblacion muestral, estuvo constituida; por 131, en la
recoleccion de datos empleo la encuesta y herramienta, cuestionario. Concluye,
todas las habilidades socio emocionales cuentan con una alta valoracion entre las
personas estudiadas, un 84,3% de los encuestados se ubico en el nivel alto, 15,7%
se ubicd en el nivel medio y ninguno de ellos se ubico en el nivel bajo de las
competencias socio emocionales. Otros autores como Barrientos et al. (2019),
dentro de la investigacion sobre la formacion emocional, la metodologia fue
descriptiva, poblacion muestral fue integrada por 68 participantes, como técnica de
recoleccion de datos, técnica; encuesta con herramienta, cuestionario. Concluyen,
no se percibe una clara relacion entre la capacidad de los maestros para gestionar

el clima emocional de su aula y su formacion socioemocional.

En mencion a trabajos revisados del entorno nacional sobre la variable de clima
laboral, se menciona a Alvarado (2021), us6 el estudio cuantitativo y no
experimental, la poblaciéon muestral estuvo compuesta entre 116 empleados, la
técnica de recojo de elementos ha sido de la encuesta con instrumento del
cuestionario. El autor concluye, se ha encontrado una relacion estadistica
significativa y positiva entre la satisfaccion propia, comunicacién, condiciones de
trabajo y satisfaccion con la vida, en tal sentido, se conoce que el clima puede ser
un predictor de satisfaccion laboral, sin embargo, se encontraron interacciones
inversamente proporcionales en medio de las dimensiones de involucramiento

laboral, supervision y satisfaccion con la vida. Por otro lado, Vasquez et al. (2018),



en la investigacién del clima organizacional, emplearon como metodologia tipo
basica no experimental, poblacion; 356 entre docentes y administrativos, muestra;
40 docentes, como técnica; encuesta y como instrumento; cuestionario. Los autores
concluyen, con respecto al clima laboral, se obtuvieron un nivel bajo 39,6%, nivel

medio 42,5%, seguidamente del nivel alto 17,9%.

En cuanto a Tacca et al. (2020), en el analisis sobre inteligencia emocional,
emplearon la metodologia cuantitativo no experimental correlacional, la poblacion
muestral: 2 conjuntos; el primer conjunto ha sido de 87 profesores y el segundo
conjunto por 597 alumnos, técnica; encuesta, instrumento; cuestionario. Concluyen,
gue existente correlacién positiva entre la inteligencia emocional del profesor y la
satisfaccion académica del alumno, ademas, se evidencia que la relacion de la
satisfaccion académica y el elemento interpersonal (relaciones interpersonales,
responsabilidad social y empatia) es mas grande en relacion con las correlaciones
de los demas elementos. No obstante, es fundamental nombrar que los elementos
manejo del estrés e intrapersonal ademas obtienen indices de correlacion positivos

y elevados con la satisfaccion académica.

Asimismo, Alamo et al. (2021), en sus investigacion, inteligencia emocional y clima
laboral, emplearon como metodologia, el disefio fue de tipo basica de disefio no
experimental transversal correlacional; poblacién, 60 maestros; muestra, 40
docentes; la técnica fue de encuesta, con instrumento, cuestionario. El estudio
concluye, que existente relacién positiva baja y significativa entre inteligencia
emocional y clima laboral, concluyen que, la inteligencia emocional y las
dimensione del clima laboral se relacionan positivamente baja, sugiere que,
incrementado el compromiso e identificacion con la organizacion, incrementando la
comunicacion en todos los niveles, teniendo efectos positivos en clima laboral, no
obstante, los niveles de inteligencia emocional encontrados en la poblacién
determinan que, en la entidad requiere herramientas que permitan mejorar el
manejo emocional del maestro, para de esta forma incrementar el apropiado clima

laboral.



Seguidamente, se explica el contexto tedrico, determinando en primera instancia
las definiciones de clima laboral y posteriormente la variable de gestion socio
emocional. Para Chiavenato (2011), el clima institucional es el atributo o
pertenencia del &mbito interinstitucional que obtienen o descubren los individuos de
la organizacion y que repercute en su actuar. Es conveniente una vez que da la
satisfaccion de las necesidades particulares y la estimacion moral de los miembros,
y desfavorable una vez que no se consigue saciar aquellas necesidades. Por otra
parte, Alves (2000) el clima laboral es una nocion que poseen los individuos en una
entidad, de la misma forma que ellos lo perciben si es conveniente y segun ello se
considerara la realizacion y el funcionamiento, la forma de informar, si existe
consideracién reciproca, si el empleado se distingue, si percibe afecto, si es
estimando, demostrando de esta forma su satisfaccion con la organizacion.
Asimismo, todo trabajador que pertenece a una organizacion va a ser quien
identifiqgue y examine el clima segun se encuentre evidenciado en el rendimiento,

ya que un clima adecuado y eficaz conducira al triunfo a una organizacion.

En cuanto a Sandoval (2011), mantuvo que el clima institucional es la interaccion
de los miembros de la sociedad educativa en el que participan directivos, docentes
y alumnos en la resolucion de desacuerdos y se conduce por normativa y reglas
gue van a ajustar el clima laboral. En toda organizacion académica es optimo la
posicion de Sandoval bajo normas constituidas, sin embargo, hay
desafortunadamente circunstancias que no proporcionan ni obedecen aun mas por
ignorar y la carencia de valor en la normativa interna que es el soporte fundamental
de la organizacion en que los maestros trabajan segun su juicio y caen en
acusaciones, disputas individuales y administrativos generando un mal clima en la
organizacion. Sin embargo, Meza & Meza (2006) explican el clima laboral como un
entorno en el que un grupo ve una secuencia de cualidades adecuadas de la
organizacion. Se necesita marcar que de consenso al medio percibido en la
organizacion se conduciran resolviendo las posturas de aquellos que se

desempefian en una institucion.

Asi mismo, Morales (2020), define el clima laboral como el ambiente, fisico y

humano, en el cual se lleva a cabo una cierta actividad o trabajo. El entorno de



trabajo incluye como relacionarse con los empleados de forma satisfactoria, por
otro lado, Palma (2004), puntualiza el clima laboral como una impresion de los
colaboradores en relacion a puntos involucrados dentro del medio de trabajo, esto
les posibilita tener un juicio para el rumbo de las ocupaciones de anticipar y desde
luego justo, elementales en la mejora y el reforzamiento del manejo de esos
avances Yy efectos propios de la organizacion. Eso quiere decir el clima de trabajo
llega a ser un grupo de disposiciones en las que se realiza el trabajo en una entidad,
sean éstas establecidas a partir de la administracion o hechas por el grupo, y que
de manera definitiva permanecen guiadas a la ejecucién de actividades de progreso
de defectos o quizas equivocaciones realizadas por el mismo, y asi llevar a cabo
actividades de optimizaciéon y mejora de lo positivo que existe.

En los estudios de la variable, se menciona la teoria de la motivacion que esta
estrechamente ligada con el clima laboral, la teoria habla sobre la jerarquia de la
necesidad de Maslow, debido a que mientras el ser humano sacia sus exigencias
primordiales, entre ellas se describen 5 necesidades: la primera necesidad son las
fisiologicas; son exigencias naturales como ingesta de alimentos, siesta y calma,
abrigo. Ademas, se llaman necesidades bioldégicas o simples. Su primordial
peculiaridad es la urgencia: una vez que alguna de ellas no puede satisfacerse,
controla la direccion de la conducta del individuo. La segunda necesidad es
seguridad; segundo grado de exigencias humanas, en esta necesidad provoca que
el individuo se salvaguarde de cualquier riesgo real o imaginario, fisico o abstracto.
La tercera necesidad es social; la cual, esta relacionada con la vida del sujeto en
sociedad, como la necesidad de agrupacion, colaboracion, agrupacion de los
comparfieros de trabajo, amistad, afecto y amor. Emergen una vez que las

demandas (fisiolégicos y de proteccion) se encuentran subjetivamente satisfechas.

La cuarta necesidad es de autoestima; en relacion a la forma de como se ve y
evalla el individuo, integran la estabilidad, la esperanza propia, necesidad de
aceptacion y distincion social, de posicion, prestigio, fama e importancia. La quinta
y Ultima necesidad es de autorrealizacion; son las exigencias humanas mas altas,
se manifiesta por medio del impulso para crecer cada vez mas y llegar a hacer cada

una de las potencialidades humanas del individuo. En tanto que las 4 necesidades



anteriores tienen la posibilidad de satisfacerse por medio de recompensas externas
al individuo, la necesidad de realizarse Unicamente tiene como posibilidad de
conformarse por medio a retribuciones intrinsecas, implementacion plena de los

talentos personales, etc.

De acuerdo a lateoriade los dos factores de Herzberg que se lleva a cabo desde
la teoria de Maslow, donde Herzberg (citado por Chiavenato 2011), menciona que
la satisfaccion laboral es dependiente de 2 maneras y se fundamenta en el
ambiente externo del sujeto. Asimismo, menciona para que la motivacion de los
individuos para que sea eficaz dependera de los siguientes factores: el primero es
denominado factores higiénicos (extrinsecos); las condiciones en que la persona
esta rodeado en su ambiente laboral, que conforman las condiciones fisicas y del
medio ambiente, el sueldo, las politicas y reglas de la organizacion, las
colaboraciones que hace con los directivos y los empleados, todo esto corresponde

a la composicion organizacional.

Asimismo, es fundamental considerar que los factores higiénicos poseen la
necesidad para influir en la conducta y las reacciones de los individuos, dichos
factores higiénicos evitan ciertos indicadores de insatisfaccion dentro del ambiente
laboral del sujeto. Una vez que este factor es precario genera que el empleado se
sienta insatisfecho con la tarea que hace, entre ellos se encuentra: condiciones y
tranquilidad del trabajo, politicas de la organizacion, interacciones con el supervisor,
salarios y las colaboraciones con los colegas. El segundo es llamado factores
motivacionales (intrinsecos); esta vinculado en los contenidos del puesto, los
deberes y las ocupaciones que ocasionan cierto impacto de satisfaccion e

incremento de la productividad que los individuos hacen en su trabajo.

Los factores higiénicos producen una mas grande satisfaccion por medio del
ambiente y el entorno en la cual las personas desempafian una labor. En los
factores motivacionales se refieren a las condiciones internas que la persona tiene
en la organizacion, que conducen a sentimientos y emociones de satisfaccion en
su tarea que hace. Herzberg por medio de su teoria y los factores que permiten que

la persona obtenga un mejor rendimiento, llega a la conclusion que aun mas grande
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desenvolvimiento en el ambiente laboral va provocar que los trabajadores obtengan

superiores resultados en la preparacion y productividad para la organizacion.

De forma similar, McGregor (1960) en su teoria Xy Y, examin0 teorias en relacion
de forma directa con el comportamiento humano de los individuos, ello relacionadas
al trabajo donde demostré 2 modelos; “Teoria X'y Teoria Y”. McGregor indicd que
la teoria X vienen a ser los directivos, gerentes, jefes u otros, afiadiendo que los
gue practican esta teoria poseen confianza en que los trabajadores poseen la
necesidad de que se les observe de forma persistente. Asimismo, con esta teoria
se instaura que los trabajadores no se comprometen ni tampoco son los
suficientemente responsables para que desarrollen sus ocupaciones en su centro
de tareas, aflade ademas que los trabajadores por naturaleza huyen de sus
responsabilidades debido a que un porcentaje mas grande poseen preferencia que

sus jefes los dirijan y que los tengan bajo presion y control.

La teoria Y dice que los directivos, gerentes, jefes u otros de las entidades que
ejercen esta teoria poseen plena confianza en sus trabajadores, o sea piensa
plenamente en sus trabajadores capacitados y que ellos tienen la posibilidad de
hacer sus tareas sin apoyo 0 supervision, consiguiendo con éxito sus metas
trazadas. Los trabajadores se auto direccionan en sus propias responsabilidades
con efectividad, sin embargo, si una organizacion abastece de un ambiente éptimo
para el desenvolvimiento de los ayudantes, asi como su optimizacién personal
éstos van a tener un compromiso con las metas de la organizacion y alcanzaran
ademas una incorporacion. De esa forma, el colaborador se guia por el mismo,
siendo su objetivo ofrecer cumplimiento a sus responsabilidades teniendo ademas
la capacidad para lograr ofrecer solucién a inconvenientes involucrados con el

individuo.

La Teoria de Existencia — Relacion — Crecimiento, se refiere a las demandas de
la existencia, que comprende el estado fisico (la realidad y la supervivencia). Las
necesidades de relacion que guarda una conexion con el deseo de relacion con las
otras personas. Las exigencias del desarrollo se fundamentan en el crecimiento de

la capacidad humana como ademas la aspiracion de incremento propio, Chiavenato
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(2011). Referente al estudio de clima organizacional de Rensis Likert (2005),
asegura que hay 3 modelos de variables que van a conceptualizar las
propiedades concretas de la institucion y que se enfatizan en la impresion que los

miembros poseen del clima laboral, a continuacién, se describen:

Para empezar, estan las variables causales; son autbnomas que dependen el
crecimiento de las circunstancias y efectos logrados a través de la entidad. Integran
Unicamente las que son controlables por la gestion, como tienen la posibilidad de
ser. composicion organizacional, politicas, elecciones, estilos de liderazgo,
capacidades y actitudes. La segunda son variables intervinientes; reflejan la
atmosfera interna de la organizacion, que afectan a las relaciones entre las
personas, el dialogo y la adopcion de decisiones. En medio de las mas relevantes
permanecen: el desemperio, lealtad, cualidades, conocimientos y motivaciones.
Finalmente, las variables de resultados finales; viene a ser el resultado obtenido
por la organizacion a través de sus acciones profesionales; son las variables
dependientes, por ejemplo, productividad, servicio, grado de precios, calidad y

utilidades.

Referente a los tipos de clima organizacional de Likert (citado por Brunet, 1987),
se describen 4 sistemas, entre ellas; el clima de tipo autoritario que viene a ser
el primer sistema nombrado absolutismo explotador; en esta clase de clima la
direccion no evidencia confianza con los trabajadores, la mayoria de las elecciones
y de las metas se ocupan en la cumbre de la entidad y se reparten de acuerdo a
una funcionalidad Unicamente decreciente, las personas deben laborar en una
ambiente con temor, sanciones, riesgos, rara vez de retribuciones, el deseo de las
necesidades persiste en los indices psicoldgicos, estabilidad. Esta clase de clima
muestra un entorno firme y fortuito en el cual el dialogo de direccion con sus

trabajadores no se da.

El segundo sistema es el autoritarismo paternalista, la administracion tiene plena
familiaridad condescendiente en sus empleados. Las gratificaciones y por
momentos las sanciones son los procedimientos usados por superioridad para

animar a los colaboradores. Bajo esta clase de clima, la direccion participa
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demasiado con las exigencias comunes de sus trabajadores que poseen, no
obstante, la sensacion de laborar en un medio estable y constituido. Dentro del
clima de tipo participativo se encuentra el tercer sistema consultivo; los lideres que
evolucionan en un entorno participativo confian en sus miembros. Se trata de una
comunicacion descendente. Los premios, sanciones eventuales y cualquier modo
son aplicados para motivar; se trata ademas de saciar sus necesidades de prestigio

y de estima, esta clase de situacion muestra un entorno bastante activo.

Finalmente, el cuarto sistema que viene a ser la participacién en grupo; la
direccion dispone entera conviccién de los trabajadores, el procesamiento de
eleccién estd ponderados en conjunto con toda la entidad y bien incorporado en
todos los grados. El didlogo no se hace s6lo ascendiendo o descendiendo, ademas
de forma adyacente. Se anima la cooperacion de los trabajadores y el
involucramiento, por la relacion con fines de crecimiento, para mejorar los métodos
laborales y para la evaluacion del rendimiento de las funciones de las metas. Existe
un parentesco de comparierismo y seguridad con los coordinadores y trabajadores.
En sintesis, los colaboradores y todos los funcionarios directivos constituyen un

grupo para lograr las metas en la entidad.

Segun, Palma (2004) muestra cinco dimensiones del clima laboral; la primera
dimension de autorrealizacion; tiene relacion con la valoracion que tiene el
trabajador en relacién a esas modalidades que la organizacion educativa dedique
en crecimiento propio y competitivo, en este punto se refiere a que hay posibilidades
en avanzar en la organizacion y las ocupaciones en las que se labora permiten
conocer y ejecutarse. La segunda dimension es involucramiento laboral; la
acreditacion de las cualidades propias de la entidad y se evidencian en la
responsabilidad para la realizacion y progreso de la entidad, donde el empleador
se considera componente en el triunfo del establecimiento y los empleados

permanecen involucrados con la entidad.
La tercera dimension de supervisién; trata sobre la estima de los directivos en

relacion a la operaciéon de los seguimientos y el apoyo en las ocupaciones que se

hacen en la organizacién, en cuanto se vean favorables para la ayuda y guia de
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esas labores y ocupaciones que son parte de su funcionamiento cotidiano, por
ende, que el supervisor ofrece el apoyo y la guia para subsanar los inconvenientes
gue se muestran, la observacion que se realiza del empleo, sirve para mejorar. La
cuarta dimensién es comunicacioén; el creador estima la impresion que se tiene
en relacion al grado de transparencia, consistencia, transparencia y exactitud que
se tiene con interaccién al desempefio interno de la organizacién, de esta forma es
viable resaltar la atencion a los alumnos, asi como ademas se cuenta con ingreso
a los datos fundamentales para llevar a cabo con el trabajo, la organizacion
incentiva e impulsa el diadlogo interno. La quinta dimension de condiciones
laborales; relacionado al incentivo y reconocimiento como fuente de la
complacencia, se da una vez que la organizacion facilita los recursos precisos para
gque las labores se realicen de forma positiva, el salario es llamativa

comparativamente con las empresas y existe tecnologia para facilitar el trabajo.

En la variable de gestion socioemocional, se tomara en cuenta a BarOn (1997),
gue nos habla acerca de la inteligencia emocional, ya que es el conjunto de
habilidades y conocimientos a grado colectivo y entusiasmo que estan afectando la
destreza de adecuacion circunstancial. Esa aptitud se fundamenta comprendiendo,
actuando y expresando verdaderamente los sentimientos. Sin embargo, Goleman
(1997) expresa, la inteligencia emocional como la facultad de ser habil en conocer
las emociones individuales y grupales. Esta destreza es de esencial trascendencia
en las colaboraciones de sociedad académica para sobrellevar las repercusiones
en el saldén, el creador expresé que la inteligencia emocional no es estable en
cualquier instante y que sigue perfeccionando. Otra explicacion acerca de
inteligencia emocional, esta fundado en reglas colectivas y valores éticos, al tener
en cuenta el percibir, examinar, usar, manifestar emociones y conseguir la paz

como capacidades intelectuales, Garcia y Giménez (2010).

Para la adecuada gestién de nuestras emociones es importante tener en cuenta
algunas competencias ya que vienen a ser una serie de habilidades o destrezas
gue nos ayudara a gestionar de manera saludable ya que cominmente se asocian
la inteligencia emocional y nuestro comportamiento, ya que ambas se ven

influenciadas, en tal sentido Renddn (2015), menciona tres tipos de competencias,
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entre ellas se encuentra; componente emocional y afectivo motivacional, en
este grupo se encuentran el conocimiento de si mismo, el autoconcepto, valoracion,
creencia propio, motivacion, eficacia, perspectivas, planes de autorrealizacion,
control y autonomia, en el componente cognitivo; estan la identificacion personal
y la capacidad para solucionar las dificultades, finalmente en el componente
relacional; comprension del comportamiento apropiado, habilidades sociales y de
comunicacion, conocimiento de las costumbres sociales, de las distintas sefiales de
objecion, empatia e impresién social o interpersonal adecuada. La gestion
socioemaocional es importante porque por lo general tiene un mejor rendimiento en
la escuela porque las decisiones a menudo son tomadas responsablemente,
mostrar menos tension emocional, muestra un comportamiento menos arriesgado

ya que puede controlar sus propias emociones.

La inteligencia emocional es la funcion de entender los vinculos entre las
emociones, sirve para distinguir condiciones emocionales, tiene relacion con la
funcién de diferenciar entre felicidad, egoismo o sentimientos de indiferencia y
rabia. Asimismo, la capacidad para manejar los sentimientos interviene un papel
importante para el manejo de los sentimientos negativos, Alferajh (2017). La
educacion emocional aspira a desarrollar aptitudes emocionales, creemos la
educacion emocional como un proceso educativo. Todo ello posee como proposito
desarrollar el bienestar personal y social, asimismo, con la formacion emocional se
plantea perfeccionar el desarrollo humano, es decir, el desarrollo social y personal,
dicho de otra perspectiva, el perfeccionamiento de la personalidad integral del
individuo, Bisquerra (2005).

Para los autores Salovey & Mayer, (citado por Fernandez & Extremera, 2005), la
inteligencia emocional se apoya con la destreza en utilizar las emociones y afecto,
distinguiendo y usando dicha nocion para guiar los pensamientos y actividades.
Mayer, reconocido como el papa de la inteligencia emocional, donde expresa que
los sentimientos se vienen desarrollado como signo y que es preciso pensar sobre
ellas. Dentro de la gestidbn socioemocional, se encuentra la doctrina de las
inteligencias multiples, es un patron de percepcion de la mente postulado en 1987

por el psicologo de Estados Unidos Howard Gardner, instructor de la Universidad
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de Harvard, para él, la sabiduria no es un grupo comun que alberga diversas
habilidades concretas, sino que es como una matriz de conjuntos independientes
involucrados entre ellas, se encuentran; inteligencia lingiistica-verbal; involucra
como funcién de entender la secuencia y el sentido de los vocablos en la
interpretacion, redaccion, al dialogar y al oir, inteligencia musical; es la facilidad

de componer, interpretar, transformar y valorizar todo tipo de melodias y sonidos.

La inteligencia l6gica-matemética; involucra la funcion de utilizar los nimeros
eficazmente, examinar inconvenientes ldégicamente, analizar inconvenientes
cientificamente utilizando razonamientos inductivos y deductivos, la inteligencia
espacial; encierra la funcién de conformar e imaginar dibujos de 2 y 3 magnitudes
y el potencial de entender, manipular y cambiar las configuraciones del espacio
extenso y reducido, la inteligencia corporal-cinestésica; retribuye a sujetos que
captan las técnicas corporales velozmente de forma facil; les gusta desplazarse y
practicar ejercicios, la inteligencia interpersonal; seres humanos que les encanta
platicar, estudiar en conjuntos o en parejas, laborar o hacer ocupaciones con otros
grupos. Es una habilidad bastante valorada en los individuos que laboran con varios
equipos, la inteligencia intrapersonal; aptos para entrar a sus sentimientos y afecto,
esta inteligencia ademas posibilita profundizar en la reflexion y comprender las
causas por las cuales uno es como que es, la inteligencia naturalista; son personas
gue gozan acampar, ir de caminata, proteger a los animales, consultar y organizar
los nombres y los elementos de los individuos, vegetales y los objetos en su

entorno.

Asi como se comenté parrafos arriba, la inteligencia emocional estd compuesta por
cinco elementos primordiales; autoconciencia, autodominio o gestion de las
emociones, automotivacion, empatia y habilidades sociales, Continta Foundation
(2019). El primer componente es de autoconciencia; es la funcion de percibirse a
si mismo, es el paso principal para entender la inteligencia emocional, siendo
esencial la percepcién que se basara de la importancia de cada ser vivo. El
autoconocimiento posibilita al individuo poder admitir su afecto y carifio, en
particular en esos instantes que se afronta a una emocion intensa. Entonces, la

conciencia se manifiesta como un método de meditacion, que sitda al sujeto en una
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fase consciente de lo que esta sintiendo, e inclusive puede encontrarse extinto o
postergar las elecciones alentada por tales sentimientos, el segundo componente
es de autocontrol o gestion de las emociones; en el pasar del tiempo, la estabilidad
afectiva, la cautela y la contenciéon de sobrestimar se convirtio en signos de

inteligencia y grado en la conducta de los individuos.

El tercer componente es de la automotivacion; que solo los individuos motivados
podran hacer las ocupaciones de manera mas integro, y muchisimo mas que los
componentes exteriores, el autoconocimiento es la primordial potencia que
repercute para conservar el cuidado en los triunfos, el cuarto componente es
empatia; constituye la funcion de encontrarse en el lugar del individuo,
demostrando la susceptibilidad frente a distintas contextos, por ende se investiga
la percepcion de las emociones que van mas alla del dialogo oral, ya que los
individuos no continuamente manifiestan lo que notan con palabras, sino con
sefales y manifestaciones faciales. Finalmente esta el quinto componente de
habilidades sociales; incidir y transmitir a los otros son habilidades respectivas
gue son parte del arte de convivir en la comunidad, o sea, que el hombre no cruza
por la vida de los demas en manera inadvertida, ya que de alguna forma deja su
rastro o apoyo. La destreza social uno de los componentes mas simbdlicos de la
inteligencia emocional, preciso a que, el elevado nivel de sabiduria intelectual no

asegura la de vivir en el ambito colectivo.

Desde un aspecto mas experimental, las emociones son variaciones repentinas que
percibimos desde el estado de animo, mayormente por opiniones, recuerdos o
situaciones. Entre ellas estan: ira, tristeza, temor, placer, sorpresa, disgusto,
vergienza y amor; no obstante, este Ultimo es contemplado un sentimiento. Todas
son prototipos de impresiones momentaneas, que vienen y van, de acuerdo al
estado de animo en el que nos encontremos; aunque, de ellas se desglosan los
sentimientos que son sensaciones mas duraderas y perdurables en términos de

temporalidad a través de distintas circunstancias, Cano & Jiménez (2012).

Es fundamental nombrar que el ejemplo de Bar-On contiene 6 dimensiones

primordiales que estan relacionadas para que la gestion socioemocional permita
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autorregular las emociones: intrapersonal, interpersonal, adaptabilidad, manejo del
estrés, estado de animo general e impresion positiva, Ugarriza (2001); dentro de
ello, esta la dimensién intrapersonal; comprende los indicadores; conocimiento
de si mismo, funcion de notar y captar nuestros afectos y emociones; distinguiendo
y comprendiendo el porqué de los mismos; asertividad, capacidad para expresar
afecto, creencias y pensamientos sin influir las sensaciones de otros,
salvaguardando nuestros derechos de una forma no destructiva; autoconcepto, que
es la capacidad en comprender, aceptar y valorarse, identificando nuestros
aspectos favorables y desfavorables, como ademas nuestras limitaciones,
autorrealizacion, capacidad de hacer lo cual realmente tenemos la posibilidad de,
amarnos y gozamos haciéndolo y libertad; es la agilidad para autodirigirnos, para
sentirnos seguros de nosotros MiSMoOS con respecto a nuestros pensamientos,

ocupaciones y ser emocionalmente independiente de nuestras elecciones.

Posteriormente esta la dimension interpersonal; que encierra habilidades y el
manejo interpersonal. Conforma los indicadores: empatia, su funcion es advertir,
percibir y ver las emociones de otras personas; las interrelaciones personales,
viene a ser una capacidad de implantar y sostener interacciones reciprocas
adecuadas; y la responsabilidad social, es la velocidad para evidenciarse en si
mismo como un individuo que ayuda, , referente a la dimension de adaptabilidad;
gue permite ver cuan famoso es la persona para adaptarse a las demandas del
medio ambiente, la evaluacién y la confrontacion de situaciones problematicas de
una manera positiva. Agrupa indicadores: subsanacion de inconvenientes, agilidad
para distinguir y explicar obstaculos, ademas para producir y realizar respuestas
efectivas; la verificacion de la verdad; y la dimension de adaptabilidad, agilidad para
amoldar debidamente nuestras impresiones, razonamiento y comportamientos ante

circunstancias alternas.

Sin embargo, la dimension del manejo del estrés; comprende los indicadores:
resistencia a la tension, que es la capacidad de resistir los efectos opuestos,
circunstancias agobiantes e impresiones resistentes sin "derrumbarse”,
confrontando la angustia de forma activa y positiva: y control de impulsos, que es

la habilidad de aguantar o posponer un impulso o tentaciones de actuar y dominar
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nuestras emociones, en la dimension del estado de &nimo general; que evalla la
funcionalidad del sujeto en gozar de la existencia, el punto de vista que tiene de su
futuro y sentirte feliz principalmente. Agrupa indicadores: la alegria, que es la
capacidad de sentirnos satisfechos con el modo de vida, gozar de uno mismo y de
los demas, recrearse y manifestar sensaciones positivas; y entusiasmo, que es
agilidad para ver la imagen reluciente en la vida y sostener una buena postura a
pesar de la dificultad y las sensaciones negativas. Al final, esta la dimension
impresién positiva; establece principalmente la impresion adecuada de si mismo,
ya que los humanos que tengan esta rapidez podran tener una imagen positiva,

asimismo para estas personas no existe el negativismo.
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II.METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion

Tipo:

El estudio fue de tipo béasico, dispone la intencién para obtener informacion en

teorias previas para describir un fenémeno de la verdad, sin terminaciones de

aplicacion practica, (CONCYTEC 2018).

Disefio:

Fue de disefio no experimental de corte trnasversal, significa que no se
aplicé ningan estimulo para conseguir resultados desiguales, segun
Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018), garantizan que los proyectos no
experimentales impliquen estudios que se lleven a cabo sin manipular las
variables. Se logro interpretar que con el presente estudio no se pretendio
manipular ninguna, tampoco se intenté cambiar la caracteristica de la otra
variable, mas bien instaurar el tipo de interaccion entre las variables que

fueron estudiadas.

Esquema:

O1: Clima Laboral
M < r: Correlacion
O2: Gestion socio emocional

Dénde:

M Muestra,

O1 Clima laboral

02 Gestion socio emocional

r Relacién entre las variables
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3.2.

3.3.

Variables y operacionalizacion.
Variable 1: clima laboral

Variable 2: gestion socio emocional

Nota: la operacionalizacién de variables se encuentra en anexos

Poblacién y muestra

Poblacién: Segun Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018), la poblacién debe
de situarse claramente en torno a sus caracteristicas de contenido, lugar y en
el tiempo. Se accedié a un grupo de 30 docentes de la institucién educativa

Nuestra Sefiora de Guadalupe, Pampa Hermosa, en el afio académico 2022.

Muestra: fue censal, ya que el estudio se desarrollé con los 30 docentes de la

institucion educativa Nuestra Sefiora de Guadalupe.

Muestreo: muestreo no aplica.

Criterios de seleccion

Profesores registrados en nébmina de sus centros laborales.

Profesores nombrados y contratados.

Criterios de exclusion:
Profesores del nivel secundario que no admiten colaborar en el analisis.

Profesores del nivel primaria y grupo administrativo.

Unidad de analisis:
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Un profesor del nivel secundario de la institucion educativa publica en la

localidad de Pampa Hermosa.

3.4.Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos, validez y
confiabilidad.

Técnica:
Se utilizé la encuesta, permitié hacer evaluaciones numéricas en las variables

para lograr ser explicadas a grado descriptivo o correlacional.

Instrumentos:
Se us6 una herramienta que constituy6 de dos aspectos, la primera, vinculada
al instrumento de la variable de clima laboral y la segunda para gestion socio

emocional.

Instrumento 1: Escala de Clima Laboral CL-SPC

Elaborado por Sonia Palma Carrillo como maestra investigadora en la Facultad
de Psicologia de la Universidad Ricardo Palma (Lima, Peru). Dicho cuestionario
fue adaptado por la autora de la investigacion en mencion.

Hablamos de una herramienta formulada con la técnica de Likert incorporando
en su formulacion final, un total de 46 items, definida operacionalmente; la
percepcion del empleado en relacion a su entorno laboral. El cuestionario
consta de 5 dimensiones: autorrealizacion de 10 preguntas
1,2,3,4,5,6,7,8,9,10), involucramiento laboral de 9  enunciados
(11,12,13,14,15,16,17,18,19), supervision de 9 preguntas
(20,21,22,23,24,25,26,27,28), comunicacion de 8 apartados
(29,30,31,32,33,34,35,36), y condiciones laborales de 10 preguntas
(37,38,39,40,41,42,43,44,45,46). Para contestar a las interrogantes se usard la
técnica de escala Likert con 5 alternativas de respuestas y solo 1 alternativa de
contestacién: Ninguno o nunca (1), Poco (2), Regular o algo (3), Mucho (4) y

Todo o siempre (5), realizando un puntaje minimo de 46 y maximo 230 puntos.

Escala de nivel:
- Bajo X 46 106
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-  Medio : 107 167
- Alto : 168 230

Instrumento 2: “Inventario de Inteligencia Emocional de BarOn ICE: NA — JA
Forma abreviada”.

Por el creador Reuven Bar-On en 1997, en Toronto Canada. La administracion
consta de una duracién de 20 a 25 minutos y evalla el indice afectivo. Dicho
cuestionario fue adaptado por la autora de la investigacibn en mencién. La
encuesta consiste por 60 items respecto a las seis escalas: dimensién
intrapersonal de 4 apartados (1,2,3,4), interpersonal de 9 clausulas
(5,6,7,8,9,10,11,12,13), adaptabilidad de 10 interrogantes
(14,15,16,17,18,19,20,21,22,23), manejo de estrés de 12 piezas
(24,25,26,27,28,29,30,31,32,33,34,35), estado de animo general de 16 datos
(36,37,38,39,40,41,42,43,44,45,46,47,48,49,50,51), e impresion positiva de 9
articulos (52,53,54,55,56,57,58,59,60). Para responder a las preguntas se
utilizara la técnica de escala Likert con 5 alternativas de respuestas y solo 1
opcion de respuesta: Nunca (1), Rara vez (2), A veces (3) A menudo (4) y

Siempre (5) dando un puntaje minimo de 60 y maximo 240 puntos.

Escala de nivel:

- Bajo : 60 159

- Medio : 160 259

- Alto : 260 360
Validez

Los cuestionarios fueron validados por medio de la opinién de profesionales, se
reconocio a expertos con el entendimiento del tema en estudio, fueron 3 los

expertos, quienes validaron las herramientas.
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Tabla 1
Validez de los expertos

_ Experto o Promedio  Opinién del experto
Variable  N° o _
especialista de validez
1 Metoddlogo 4.9 Coherente y aplicable
Clima . .
laboral Especialista 4.6 Coherente y aplicable
3 Especialista 4.6 Coherente y aplicable
B 1 Metoddlogo 4.9 Coherente y aplicable
Gestion
socio 2 Especialista 4.7 Coherente y aplicable
emocional o _
Especialista 4.6 Coherente y aplicable

Fuente: Elaboracion propia.
Interpretacion:

Los instrumentos fueron sujetos a evaluacion por medio de profesionales
acreditados en el tema de Gestidon Publica, las cuales emitieron para la primera
variable un resultado promedio de 4.6, lo que equivale a un total de 93% de
similitud, para la segunda variable, un resultado de 4.9, que lo ubica en un total
de 98% de similitud, lo que significa que los instrumentos fueron aptos para su

aplicacion.

24



Tabla 2.
Confiabilidad

Andlisis de confiabilidad de la variable: clima laboral

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 30 100,0

Casos Excluidos? 0 0
Total 30 100,0

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

982 46

Fuente: Base de datos SPSS version 25.

Interpretacion:

Los datos obtenidos se analizaron con el programa de SPSS, y con el
método alfa de Cronbach, se estima la confiabilidad de 0.982 para la variable
de clima laboral, lo que refiere una alta consistencia interna. Donde se afirma

gue el instrumento es confiable.
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Tabla 3

Analisis de confiabilidad de la variable: gestion socio emocional

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Vélidos 30 100,0

Casos Excluidos? 0 ,0
Total 30 100,0

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,920 60

Fuente: Base de datos SPSS version 25.

Interpretacion:

Para la variable gestion socio emocional, los datos se analizaron con el
programa de SPSS version 25, se obtuvo como resultado en el alfa de
Cronbach 0,920, lo que refiere una consistencia alta interna, por el cual se

afirma que el instrumento es confiable.

3.5.Procedimientos
En primera instancia, se solicité la autorizacién oportuna al director de la entidad
para describir el objetivo del estudio. En segundo lugar, las herramientas fueron
aplicados a modo de encuesta. De esta forma, se aplico el instrumento, luego
de describir el objetivo de su aplicacién, y se les explico a los participantes que
se mantendrd el incégnito de sus personalidades y la reserva del reporte que
dieran. Las herramientas se aplicaron en el lapso de unos dias, luego se elabor6

la informacion detallada.
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3.6. Métodos de anélisis de datos
La documentacion adquirida, fue procesada en formato Excel, luego se procedio

a analizar los datos en el software IBM SPSS edicién 25.

3.7.Aspectos éticos

El dato personal de cada asistente en el estudio fue protegido a partir de la
perspectiva ético, como la autorizacion de la institucion educativa, la
confidencialidad, la colaboracién voluntaria y la reserva de los datos de los
maestros. De igual modo, se garantizé la veracidad del informe sin realizar
plagio. Sin embargo, no se realizé ningun tipo de maniobra de la informacion
obtenida en las respuestas brindadas por cada participante.
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IV. RESULTADOS

4.1.

Identificar el nivel de clima laboral en docentes del nivel secundario de la

institucion educativa Nuestra Sefiora de Guadalupe, Pampa Hermosa -

2022.

Tabla 4

Nivel de clima laboral

Niveles intervalo N° %
Bajo 46 — 106 5 16,7 %
Medio 107 — 167 15 50,0 %
Alto 168 — 203 10 33,3%
Total 30 100 %

Fuente: Cuestionario aplicado a docentes de la institucién educativa Nuestra Sefiora de
Guadalupe, Pampa Hermosa - 2022.

Interpretacion:

En la tabla 4, se contempla el nivel de clima laboral, observandose predominio

en el nivel medio 50.0%, seguido del nivel alto 33.3% Yy bajo 16.7%.
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4.2. Conocer el nivel gestibn socio emocional en docentes de la institucion

educativa Nuestra Sefiora de Guadalupe, Pampa Hermosa — 2022.

Tabla 5
Niveles intervalo N° %
Bajo 60 — 159 2 26,7 %
Medio 160 — 259 28 73,3 %
Alto 260 — 360 0 0
Total 30 100 %

gestion socio emocional

Nivel
de

Fuente: Cuestionario aplicado a docentes de la institucion educativa Nuestra Sefiora de

Guadalupe, Pampa Hermosa - 2022.

Interpretacion:

De latabla 5, se evidencia el nivel de gestidn socio emocional observandose

predominio en el nivel medio 73.3%, seguido del nivel bajo 26.7% y alto 0%.

Prueba de normalidad

Se desarrolla esta prueba para determinar si se utilizard una prueba

paramétrica 0 no paramétrica

Ho: La informacion de la muestra proceden de una distribucion normal

Ha: La informacion de la muestra no proceden de una distribucion normal

Regla de decision
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4.3.

Si Valor p > 0.05, se acepta la Hipotesis Nula (Ho)

Si Valor p < 0.05, se rechaza la hipétesis nula 'y se acepta la Ha

Se utilizé la prueba de Shapiro Wilk, ya que fueron 30 las personas de
investigacion, con esta prueba definiremos si los datos recogidos son de una
distribucién normal o no, determinaremos el método a utilizar en la prueba

de hipdétesis.

Tabla 6

Prueba de normalidad de las dimensiones de clima laboral y gestién socio

emocional
Shapiro-Wilk
Estad g Sig.
istico [
Clima laboral 939 g 085
Gestidn socio ,968 3 ,483
emocional 0

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25

Interpretacion

Dado que el valor de sig. = 0,085 para la variable de clima laboral, y 0,483
para la variable gestion socio emocional es (p > 0,05), se rechaza laHay se
acepta la Ho, que indica que la muestra no tiene una distribucion normal,
por lo tanto, aplicaremos la estadistica paramétrica, es decir, el Coeficiente

de Correlacion de Pearson.

Determinar la relacion entre las dimensiones del clima laboral y la gestion
socio emocional en docentes de la institucion educativa Nuestra Sefiora de

Guadalupe, Pampa Hermosa — 2022.
Prueba de hipotesis:

Ho: No existe relacion significativa entre las dimensiones del clima laboral y

la gestidon socio emocional.
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Ha: Existe relacion significativa entre las dimensiones del clima laboral y la

gestion socio emocional.

Nivel de significacion:
El nivel de significancia tedrica es a = 0,05, correspondiente al nivel de
confiabilidad del 95%.

Regla de decision

Si Valor p > 0.05, se acepta la Hip6tesis Nula (Ho)

Si Valor p < 0.05, se acepta la hipétesis alterna (Ha).
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Tabla7

Relacién entre las dimensiones de clima laboral y gestion socio emocional
Gestion socio emocional

Clima laboral

Correlacion Sig.
Autorrealizacion ,009 ,961
Involucramiento laboral ,961 , 745
Supervision 174 ,358
Comunicacion 115 544
Condiciones laborales ,087 ,647

Fuente: Base de datos SPSS version 25.

Interpretacion:

La tabla 7 muestra la relacion entre las dimensiones del clima laboral y la
gestion socio emocional en docentes de la institucion educativa Nuestra
Sefiora de Guadalupe, Pampa Hermosa — 2022, mediante el analisis
estadistico de Pearson, se alcanzo un coeficiente de correlacion de Pearson:
dimension de autorrealizacion de 0,009 (correlacibn nula) y un p-—
valor=0,961, involucramiento laboral de 0,961 (correlacion muy alta) y un p
— valor igual a 0,745, supervision de 0,174 (correlacion muy baja) y un p—
valor=0,358, comunicacion de 0,115 (correlacibn muy baja) y un p-—
valor=0,544, y condiciones laborales de 0,087 (correlacion baja) y un p-—
valor=0,647; en ese sentido se advierte que el p-valor = 0,05, por lo que se
rechaza la hipotesis alterna y se acepta la hipotesis nula: No existe relacion
significativa entre las dimensiones del clima laboral y la gestién socio

emocional.
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Figura 1
Coeficiente de determinacién entre la dimensién autorrealizacion de
la variable clima laboral y la gestion socio emocional.

e/ = -0.1591x + 204.63
R2 =0.003

250

240

230

220 ° L

Gestidon socio emocional
[ )

210 ¢
200 [T

°
190 ° ° °
19 29 39 49

Autorrealizacién

Interpretacion:

La figura 1 permite observar que existe un coeficiente de determinacion de
0.003 evidenciandose que el 0.03% de la gestiébn socio emocional no es

influenciada por la dimension de autorrealizacion.
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Figura 2

Coeficiente de determinacion entre la dimension involucramiento laboral y la
gestion socio emocional.
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Interpretacion:

La figura 2 permite observar que existe un coeficiente de determinacion de 6E-
05, lo cual indica que es seis veces menor que cinco de la gestion socio

emocional, no es influenciada por la dimension involucramiento laboral.
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Figura 3

Coeficiente de determinacion entre la dimension supervision de la variable clima
laboral y la gestion socio emocional
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Interpretacion:

La figura 3 permite observar que existe un coeficiente de determinacion de 0.0072
evidenciandose que el 00.72% de la gestion socio emocional no es influenciada por

la dimension de supervision.
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Figura 4

Coeficiente de determinacion entre la dimension comunicacion de la variable de
clima laboral y la gestion socio emocional
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Interpretacion:

R2=0.0078
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La figura 4 permite observar que existe un coeficiente de determinacion de 0.0078

evidenciandose que el 00.78% de la gestion socio emocional no es influenciada por

la dimensién de comunicacion.
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Figura
Coeficiente de determinacion entre la dimension condiciones laborales y la gestion
socio emocional
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Interpretacion:

La figura 5 permite observar que existe un coeficiente de determinacion de 0.0021
evidenciandose que el 00.21% de la gestion socio emocional no es influenciada por

la dimension de condiciones laborales.
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4.4.

Establecer la relacion que existe entre el clima laboral y la gestion socio

emocional en docentes de la institucion educativa Nuestra Sefora de

Guadalupe, Pampa Hermosa — 2022.

Tabla 8

Relacién entre el clima laboral y la gestidén socio emocional

Clima Gestién
Laboral Socio
Emocio
nal
Correlacion de 1 ,092
Clima Laboral Pfaarso.n
Sig. (bilateral) ,627
N 30 30
Correlacion de ,092 1
Gestién Socio Pearson
Emocional Sig. (bilateral) ,627
N 30 30

Fuente: Base de datos SPSS version 25.

Interpretacion:

La tabla 8, muestra la correlacion entre la variable clima laboral y la gestion

socio emocional, donde se observa que no existe relacion entre ellas, por

tener un valor de 0,092 (correlacion nula); y un p-v=0,627 (p = 0,05); por lo

tanto, se rechaza la hipétesis alterna y se acepta la hipétesis nula: No existe

relacion significativa entre el clima laboral y la gestion socio emocional.
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Figura 6
Coeficiente de determinacion entre el clima laboral y la gestion socio emocional
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Interpretacion:
La figura 6 permite observar que existe un coeficiente de determinacion de 0.0012
evidenciandose que el 00,12% del clima laboral no es influenciada por la gestion

socio emocional.
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V. DISCUSION

En la presente investigacion se despliega la discusion de los hallazgos del
estudio, donde se observa el nivel de clima laboral, se advierte predominio en el
nivel “Medio” 50.0%, seguidamente del nivel “Alto” 33.3% y sucesivo del nivel
“Bajo” 16.7%, asimismo para el nivel de gestion socio emocional se observa
evidencia predominio en el nivel “Medio” 73.3%, seguido del nivel “Bajo” 26.7%
y finalmente del nivel “Alto” 0%, en cuanto a los resultados de ambas variables,
se evidencian un nivel medio esto a su vez se debe que la institucién educativa

mantiene su clima laboral y una gestion socio emocional.

Por otro lado, Vasquez (2018), menciona con respecto al clima laboral, un nivel
bajo 39,6%, nivel medio 42,5%, seguidamente del nivel alto 17,9%, por tal
motivo, Rendon (2019), evidencia que todas las competencias socio
emocionales tienen una alta valoracion entre las personas investigadas, ya que,
de acuerdo con los puntajes totales obtenidos en las CSE, un 84,3% de los
individuos se ubicé en el nivel alto, 15,7% se ubicé en el nivel medio y ninguno

de ellos se ubico en el nivel bajo de CSE.

En tal sentido, no existe relacion significativa entre las dimensiones del clima
laboral y la gestion socio emocional en docentes de la institucion educativa
Nuestra Sefiora de Guadalupe, Pampa Hermosa — 2022, puesto que el analisis
estadistico de Pearson fue de; dimension de autorrealizacion de 0,009
(correlacion nula) y un p-valor=0,961, involucramiento laboral de 0,961
(correlacion muy alta) y un p — valor igual a 0,745, supervision de 0,174
(correlacion muy baja) y un p—valor=0,358, comunicacién de 0,115 (correlacion
muy baja) y un p—-valor=0,544, y condiciones laborales de 0,087 (correlacion
baja) y un p—valor=0,647, ademas, en la correlacion de ambas variables se
observa que no existe relacidon significativa entre ellas, por tener un valor de
0,092 (correlacién nula); y un p-v=0,627 (p = 0,05).

40



Sin embargo, Yslado (2021), determina que existente prueba para afirmar que el
clima laboral y sus 5 dimensiones se relaciona negativa y de manera significativa
con el sindrome del trabajador quemado y las 3 escalas (agotamiento emocional,
despersonalizacion y realizacion personal) en los profesores. Por lo tanto, no se
percibe una clara relacion entre la capacidad de los maestros para gestionar el

clima emocional de su aula y su formacién socioemocional, Barrientos (2019).

Asimismo, se evidencia la correlacién entre la variable clima laboral y la gestion
socio emocional, lo que indica que no existe relacion entre ellas, por tener un
valor de 0,092 (correlacion nula); y un p-v=0,627 (p = 0,05); por lo tanto, se
rechaza la hipétesis alterna y se acepta la hipotesis nula: No existe relacién
significativa entre las dimensiones del clima laboral y la gestion socio emocional,
respecto al estudio de la inteligencia emocional, en cuanto a Alamo (2021),
manifiesta que existe relacion positiva baja y significativa entre inteligencia
emocional y clima laboral, de manera especifica se determind que, la
variable inteligencia emocional y las dimensiones del clima laboral se
relacionan de manera positiva baja, lo cual indica que, aumentado el compromiso
e identificacion con la institucion, aumentando la comunicacion en todos los
niveles, teniendo efectos positivos en clima laboral, sin embargo, los niveles de
inteligencia emocional encontrados en esta poblacion determinan que, en el
plantel necesita estrategias que permitan mejorarla inteligencia emocional del

personal docente, para asi aumentar el adecuado clima laboral.

existente relacidn positiva baja y significativa entre inteligencia emocional y clima
laboral, puesto que las dimensiones del clima laboral se relacionan positivamente
baja, lo que sugiere que, incrementado el compromiso, identificacion con la
organizacion y la comunicaciéon en todos los niveles, tendra efectos positivos en
el entorno, no obstante, los niveles de inteligencia emocional, determinan que, la
entidad requiere programas que permitan mejorarla el manejo emocional del

maestro, para de esta forma incrementar un entorno de trabajo apropiado.
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Finalmente, Carrillo (2018), menciona que el desarrollo de la inteligencia
emocional en el &mbito laboral, es muy importante pues posibilita a los seres
humanos ajustar y regular sus emociones, puesto que construird una
cooperacion que impacta de manera directa en el de clima laboral. En tal sentido,
es importante mencionar que al no evidenciarse una relacion entre las variables
estudiadas se debe a que la gran mayoria de los docentes encuestados son
contratados Unicamente por horas y que no participan en ninguna de las
actividades encomendadas por la institucién, lo que podria asumir por parte de
ellos la falta de un clima laboral medio o alto.

Por ende, se precisa que los docentes cuentan con un nivel medio sobre manejo
de sus emociones de tal forma que el clima laboral no resulte afectado por la
malas relaciones interpersonales, por la mala comunicacién, o por las
actividades encomendadas en ultimo momento por parte del director, a pesar de
los malestares que se evidencian en el institucion educativa, los docentes tienen
una adecuada gestion socio emocional, debido a que cuentan con el profesional
de psicologia quien realiza talleres para una adecuada gestion emocional, ya
gue se se sienten con mas satisfaccion desempefiar sus actividades, es por esto
gue los sentimientos positivos producen un estimulo en el campo laboral
paralelamente esto lo evidencian los alumnos quienes son los beneficiados en

sentir aquel buen clima laboral y el manejo positivo de sus emociones.
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VI. CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

No existe relacion significativa entre las variables del clima laboral y la
gestibn socio emocional, puesto que el resultado del andlisis
estadistico de Pearson de la variable clima laboral y la gestién socio
emocional, donde se observa que existe relacion entre ellas, por
tener un valor de 0,092 - 0,000 (p < 0,05); se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipétesis alterna: existe relacion significativa

entre el clima laboral y la gestion socio emocional.

El nivel de clima laboral se observa predominio dentro del nivel medio
50.0%, seguido del nivel alto 33.3% y bajo 16.7%.

En la gestion socio emocional se observa predominio el nivel medio
73.3%, seguido del nivel bajo 26.7% y alto 0%.

En la relacion entre las dimensiones del clima laboral y la gestion socio
emocional en docentes de la institucion educativa Nuestra Sefiora de
Guadalupe, Pampa Hermosa — 2022, a través de la exploracién
estadistica de Pearson, se alcanzd un coeficiente de correlacion de
Pearson: correlacion nula, se encuentra la dimension de autorrealizacion
de 0,009 y un p-valor=0,961; correlacibn muy alta, involucramiento
laboral de 0,961 y un p — valor igual a 0,745; correlacion muy baja,
supervision de 0,174 y un p—-valor=0,358; comunicaciéon de 0,115 y un
p—valor=0,544; y correlacion baja, condiciones laborales de 0,087 y un
p—valor=0,647; en ese sentido se advierte que el p-valor = 0,05, por lo
tanto, se rechaza la hipétesis alterna y se acepta la hipotesis nula: No
existe relacion significativa entre las dimensiones del clima laboral y la

gestion socio emocional de los docentes de la institucion educativa.
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VI.

RECOMENDACIONES

7.1.

7.2

7.3.

7.4.

Al director elaborar un plan de capacitacion, en donde se brinde a todos
los docentes la oportunidad de ser tomados en cuenta en propuestas de
temas de interés para fortalecer sus debilidades, pues ello contribuira a
aumentar el rendimiento y a fortalecer el clima organizacional dentro de

la institucion educativa.

Al coordinador de tutoria conjuntamente con el area de psicologia, seguir
implementando estrategias en el manejo de las emociones para lograr
mejorar el bienestar emocional, y fomentar ciertas actitudes positivas,
regulacién emocional y metas que son favorables en beneficio propio y

para la organizacion educativa.

A los coordinadores de las diversas areas efectuar capacitaciones de
liderazgo, comunicacion asertiva, que permitira desarrollar habilidades y

mantener un adecuado clima laboral.

Finalmente, al director llevar talleres de sensibilizacion en el buen trato,
manejo de sus emociones para mejorar el clima laboral con todos los
miembros de la comunidad educativa, en especial con la plana docente,
para que de esta manera se propicie un ambiente de apoyo, flexibilidad,
donde reconozca los logros, dar autonomia con el objetivo de fortalecer

una convivencia sana entre todo el personal.
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ANEXOS



Matriz de operacionalizacion de variables

Dimensiones Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores isgglggﬁ
El clima laboral es la percepcién e Apreciacion del personal
Es la percepcion de los que posee el persc_)nal de la Autorrealizacion ° Op(_)r_tunidad de crecer -
trabajadores con respecto a los institucion e(_jucatlva con e Actividades dg superacion
X . respecto al ambiente mismo que . e Valores de la institucion
aspectos relacionados al ambiente | Involucramiento laboral - | o
Vi de trabajo, esto les permite tener presenta. Cabe deztacar gueda e Compromiso con la organizacion
' un diagndstico para la orientacion p_ertcepcllon n(t)_ puede perder te Supervision * Apoyo en res_olucmn d? obstaculos
. de las acciones de prevencion y vista a fla motivacion gue siente ¢ _Acompanamiento ygula Ordinal
Clima laboral L el personal de la institucion, L, e Fomentar la comunicacion interna
por supuesto de correccion, puesto que el clima determinara Comunicacion e Acceso a la informacion
necesarias para optimizar .y la satisfaccion de los mismos i6
fortalecer el funcionamiento de Para ello se aplico el instrumento : Remunergaon ili i
procesos y resultados ‘Esoala do O Laboral" oar o e Tecnologia que facilita el trabajo
organizacionales, (Palma,1999). scala de Llima Laboral” para | - Condiciones laborales
medir los niveles de clima
laboral.
e Conocimiento emocional de si mismo
Es la capacidad para poder Intrapersonal e Seguridad
. . e  Autoconcepto
La educacion emocional se | 9€Stionar nuestros sentimientos e Autorrealizacién-independencia
propone el desarrollo de | Y ~ emociones, a  nivel e Relaciones interpersonales
competencias emocionales, | intrapersonal, interpersonal, e Responsabilidad social
v g?nné:ggir:g?s comlc? " educacion adaptabilidad,'m_anejo de estrés, Interpersonal ° Empf_:ltia _
proceso | estado de &nimo general e e Resiliencia
educativo, continuo y permanente, | impresion positiva. Para ello se e Prueba de la realidad
Gestion socio que pretende potenciar el | aplicé un instrumento “Inventario o  Flexibilidad Ordinal
emocional desarrollo de las competencias | Emocional BarOn ICE” para e  Solucion de problemas
emocionales como  elemento | medir los niveles de inteligencia Adaptabilidad e Prueba de la realidad y flexibilidad
esencial del desarrollo integral de | emocional.
la  persona, con objeto de 0d . e Tolerancia al estrés
ca_pacnarle para la vida, Manejo de estres e Control de impulsos
(Bisquerra, 2005). Estado de &nimo e Felicidad
genera' o Opt|m|sm0

Impresién positiva

Percepcion positiva de si mismo




Matriz de consistencia

L, _— T Técnica e
Formulacién del problem ivi Hi i
ormulacion del problema Objetivos potesis Instrumentos
Problema general Objetivo general Hipotesis general
¢ Cual es larelacion entre el clima laboral y la gestién | Establecer larelacién que existe entre el clima laboral | Existe relacion significativa entre el clima laboral y la gestion | Técnica

socio emocional en docentes del nivel secundario de
la institucion educativa Nuestra Sefiora de
Guadalupe, Pampa Hermosa - 2022?

Problemas especificos:

e ;Cual es el nivel de clima laboral en docentes del
nivel secundario de la institucion educativa Nuestra
Sefiora de Guadalupe, Pampa Hermosa - 2022?

e ;Cual es el nivel de gestiéon socio emocional en
docentes de la institucion educativa Nuestra
Sefiora de Guadalupe, Pampa Hermosa - 2022?

e ;Cual es la relaciéon entre las dimensiones del
clima laboral y la gestion socio emocional en
docentes de la institucion educativa Nuestra
Seflora de Guadalupe, Pampa Hermosa - 20227

y la gestién socio emocional en docentes de la
institucion educativa Nuestra Sefiora de Guadalupe,
Pampa Hermosa — 2022.

Objetivos especificos:

e Identificar el nivel de clima laboral en docentes
de la institucion educativa Nuestra Sefiora de
Guadalupe, Pampa Hermosa — 2022.

e Conocer el nivel gestion socio emocional en
docentes de la institucién educativa Nuestra
Sefiora de Guadalupe, Pampa Hermosa — 2022.

e Determinar la relacion entre las dimensiones del
clima laboral y la gestion socio emocional en
docentes de la institucién educativa Nuestra
Sefiora de Guadalupe, Pampa Hermosa — 2022.

socio emocional en docentes de la institucion educativa
Nuestra Sefiora de Guadalupe, Pampa Hermosa - 2022.

Hipotesis especificas:

H.E.1. El nivel de clima laboral en docentes de la institucion
educativa Nuestra Sefiora de Guadalupe, Pampa Hermosa
— 2022, es medio.

H.E.2. El nivel de gestion socio emocional en docentes de la
institucion educativa Nuestra Sefiora de Guadalupe, Pampa
Hermosa — 2022, es medio.

H.E.3. Existe relacion significativa entre las dimensiones del
clima laboral y la gestion socio emocional en docentes de la
institucion educativa Nuestra Sefiora de Guadalupe, Pampa
Hermosa - 2022.

Disefio de investigacién

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

Disefio:
La investigacion sera de disefio no experimental, lo
que significa que no se aplicara ningun estimulo para
lograr resultados diferentes. Hernandez-Sampieri &
Mendoza (2018).

Dénde:

M: Muestra de estudio
0O1: clima laboral

02: gestion socio
o emocional
r: Relacion

Poblacién muestral:

Estuvo conformada por 30 docentes del nivel
secundario de la institucién educativa Nuestra
Sefiora de Guadalupe, Pampa Hermosa, en el afio
académico 2022.

Dimensiones
Autorrealizacion

Variables

Involucramiento laboral
Supervision
Comunicaciéon
Condiciones laborales
Intrapersonal
Interpersonal
Adaptabilidad

Manejo de estrés

Clima laboral

Inteligencia
emocional

Estado de &nimo general

Impresién positiva

La técnica que se
empleo fue la
encuesta.

Instrumento

Se utilizé el
cuestionario de

clima laboral
“Escala de Clima
Laboral” 'y el
cuestionario de
inteligencia
emocional
“Inventario
Emocional de
BarOn ICE”.




Instrumento de Clima Laboral

ESCALA CLIMA LABORAL -SPC

Nombre:

NUmero de Celular:

Fecha:

Edad:

A continuacion, encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las caracteristicas del
ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco opciones para responder de acuerdo
a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion y marque con
un aspa (X) solo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas
las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

NO

items

Ninguno
o Nunca

Poco

Regular
o Algo

Mucho

Todo o
Siempre

Autorrealizacion

1

Existen oportunidades de progresar en la
instituciéon

2

El jefe se interesa por el éxito de sus
empleados

Se participa en definir los objetivos y las
acciones para lograrlo

Se valora los altos niveles de desempefio

Los supervisores expresan reconocimiento
por los logros

Las actividades en las que se trabaja
permiten aprender y desarrollarse

Los jefes promueven la capacitacion que se
necesita

La institucion promueve el desarrollo
personal

9

Se promueve la generacién de ideas
creativas o innovadoras

10

Se dispone de tecnologia que facilita el
trabajo

Involucramiento laboral

11

Se siente compromiso con el éxito en la
organizacién

12

Cada trabajador asegura sus niveles de
logro en el trabajo

13

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

14

En la oficina se hacen mejor las cosas cada
dia

15

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

16

Cumplir con las actividades laborales es una
tarea estimulante

17

Los productos y/o servicios de la
organizacién son motivo de orgullo del
personal

18

Hay clara definicion de los valores en la
institucion

19

Se reconocen los logros en el trabajo

Supervision




El supervisor brinda apoyo para superar los

20 obstaculos que se presentan
En la organizacion, se mejoran

21 ; . .
continuamente los métodos de trabajo

29 La evaluacion que se hace del trabajo,
ayuda a mejorar la tarea

23 Se recibe la preparacién necesaria para
realizar el trabajo

o Las responsabilidades del puesto estan
claramente definidas

o5 Se dispone de un sistema para el

seguimiento y control de las actividades

Existen normas y procedimientos como

26 . ;

guias de trabajo

Los objetivos del trabajo estan claramente
27 -

definidos
o8 La organizacién es una buena opcion para

alcanzar calidad de vida laboral

Comunicacién

Se cuenta con acceso a la informacion

29 : X .
necesaria para cumplir con el trabajo

30 En mi oficina, la informacién fluye
adecuadamente

31 En Ios'grupos de trabajo existe una relacion
armoniosa

32 | Existen suficientes canales de comunicacion

33 Es pos!ble la ipteraccién con personas de
mayor jerarquia

34 La insti_tucig'),n f_omenta y promueve la
comunicacion interna

35 El supervisor escucha los planteamientos
gue se le hacen

36 El trabajo se realiza en funcién a métodos o

planes establecidos

Condiciones laborales

37

Los comparieros de trabajo cooperan entre
Si

38 | Los objetivos de trabajo son retadores
Los trabajadores tienen la oportunidad de
39 | tomar decisiones en tareas de su

responsabilidad

El grupo con el que trabajo funciona como

40 g .
un equipo bien integrado

a1 Se cuenta con la oportunidad de realizar el
trabajo lo mejor que se puede

42 | Existe buena administracion de los recursos

43 La remun(_a[acic')n es atractiva en o
comparacion con la de otras organizaciones

a4 Los objgti_vos de trgbaj:o g.uardan relacion
con la vision de la institucion

45 E_xiste cola_bc_)racic')n entre el personal de las
diversas oficinas

16 La remuneracién esta de acuerdo al

desemperio y los logros

iGracias por su colaboracién!




Edad: Fecha:

Instrumento de Inteligencia Emocional

INVENTARIO EMOCIONAL BarOn ICE: NA - Completo

INSTRUCCIONES: Lee cada oracion y elige la respuesta que mejor te describe, hay cuatro posibles respuestas:

1.

2.

3.

4.

5.

Nunca
Rara vez
A veces
A menudo

Siempre

Dinos cémo te sientes, piensas o actlas la mayor parte del tiempo en la mayoria de lugares. elige una, y sélo
una respuesta para cada oracion y coloca un aspa sobre el nimero que corresponde a tu respuesta. por
ejemplo, si tu respuesta es “rara vez’, haz un aspa sobre el nimero 2 en la misma linea de la oracién. esto no
€S un examen; no existen respuestas buenas o malas. por favor haz un aspa en la respuesta de cada oracion.

Rara

A

A

N° items Nunca Siempre
vez | veces | menudo
Intrapersonal
1 Es facil decirle a la gente cémo me 1 5 3 4 5
siento.
2 Puec'io'hablar facilmente sobre mis 1 5 3 4 5
sentimientos.
3 Puec'io'facnmente describir mis 1 5 3 4 5
sentimientos.
4 Pgra mi es'facn decirles a las personas 1 5 3 4 5
cOmo me siento.
Interpersonal
5 Soy muy bueno (a) para comprender
h . 1 2 3 4 5
como la gente se siente.
6 Me importa lo que les sucede a las 1 5 3 4 5
personas.
7 Sé cdmo se sienten las personas. 1 2 3 4 5
8 Soy capaz de respetar a los demas. 1 2 3 4 5
9 Intento no herir los sentimientos de las 1 5 3 4 5
personas.
10 Frente a un problema laboral me es facil 1 5 3 4 5
solucionarlo
11 Me siento mal cuando las personas son 1 5 3 4 5
heridas en sus sentimientos.
12 Puedo darr’_ne cuenta cuando mi amigo 1 5 3 4 5
se siente triste.
13 Puedo identificar cuando la gente esta
. 1 2 3 4 5
molesta aun cuando no me dicen nada.
Adaptabilidad
14 Intento usar diferentes formas de
e 1 2 3 4 5
responder las preguntas dificiles.
15 Es facil para mi comprender las cosas 1 5 3 5
nuevas.
16 Puedo comprender preguntas dificiles. 1 2 3 5




17

No me doy por vencido (a) ante un

1 2 3 4 5
problema hasta que lo resuelvo.
18 Puedo dar b_up_nas respuestas a 1 5 3 4 5
preguntas dificiles.
19 Puedo tener muchas maneras de
responder una pregunta dificil, cuando yo 1 2 3 4 5
quiero.
20 Puedo usar facilmente diferentes modos 1 > 3 4 5
de resolver los problemas.
21 Cuando respondo preguntas dificiles 1 5 3 4 5
trato de pensar en muchas soluciones.
22 Soy bueno (a) resolviendo problemas. 1 2 3 5
23 Aun cuando las cosas sean dificiles, no 1 > 3 5
me doy por vencido.
Manejo del estrés
24 Puedo mantener la calma cuando estoy 1 > 3 4 5
molesto.
25 Me es dificil controlar mi cdlera. 1 2 3 4 5
26 Sé como mantenerme tranquilo (a). 1 2 3 4 5
27 Me molesto demasiado de cualquier 1 5 3 4 5
cosa.
28 Peleo con la gente. 1 2 3 4 5
29 Tengo mal genio. 1 2 3 4 5
30 Me molesto facilmente. 1 2 3 4 5
31 Demoro en molestarme. 1 2 3 4 5
32 Cuando estoy molesto (a) con alguien, 1 5 3 4 5
me siento molesto (a) por mucho tiempo.
33 Para mi es dificil esperar mi turno. 1 2 3 4 5
34 Me disgusto facilmente. 1 2 3 4 5
35 Cuando me molesto actlo sin pensar. 1 2 3 4 5
Estado de animo general
36 Me gusta divertirme. 1 2 3 4 5
37 Soy feliz. 1 2 3 4 5
38 Me siento seguro (a) de mi mismo (a). 1 2 3 4 5
39 tF:ilng.so gue las cosas que hago salen 1 5 3 4 5
40 Tener amigos es importante. 1 2 3 4 5
41 Me agrada sonreir. 1 2 3 4 5
42 Sé que las cosas saldran bien. 1 2 3 4 5
43 Sé como divertirme. 1 2 3 4 5
44 No me siento muy feliz. 1 2 3 4 5
45 Me siento bien conmigo mismo (a). 1 2 3 4 5
46 Hago amigos facilmente. 1 2 3 4 5
a7 Me siento feliz con la clase de persona 1 5 3 4 5
gue soy.
48 Me divierte las cosas que hago. 1 2 3 4 5
49 Me agradan mis amigos. 1 2 3 4 5
50 Me gusta mi cuerpo. 1 2 3 4 5
51 Me gusta la forma como me veo. 1 2 3 4 5
Impresién positiva
52 Me gustan todas las personas que 1 5 3 4
conozco.
53 Pienso bien de todas las personas. 1 2 3 4 5




54 Nada me molesta. 1 2 3 4 5
55 Es’ dlflc!l hablar sobre mis sentimientos 1 2 3 4 5
mas intimos.
56 Debo decir siempre la verdad. 1 2 3 4 5
57 Pienso que soy el (la) mejor en todo
1 2 3 4 5
lo que hago.
58 No tengo dias malos. 1 2 3 4 5
59 Me es _d|f|C|I decirle a los demés mis 1 > 3 4 5
sentimientos.
60 Espero lo mejor. 1 2 3 4 5

iGracias por su colaboracion




Validacién de los instrumentos de investigacion

e
h UNIVERSIDAD Ciésan VaLLeso

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto :  Dr. Hector Manuel Suarez Rios

Institucion donde labora © Universidad Nacional de San Martin
Especialidad Doctor en Gestion Pablica y Gobernabilidad
Instrumento de evaluacion . Escala de Clima Laboral

Autor (5) del instrumento (5) - Br. Patricia Paola Celis Isuiza

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2} ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1/2]3/4]5
Los tems estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
CLARIDAD ambigledades acorde con los sujetos muestrales. x
Las instrucciones v los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable clima
OBJETIVIDAD laboral, en todas sus dimensiones en indicadores K
conceptuales v operacionales.
El instrumento  demuestra  wvigenca acorde  con el
ACTUALIDAD conocimiento  dentifico, tecnoldgico, innovacion v legal K
inherente a la variable: clima laboral.
Los items del instrumento reflzjan organicidad |6gica entre |a
- definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
ORGANIZACION manera que permiten hacer inferencias en funcién a las s
hipétesis, problema v objetivos de la investigacion .
Los items del instrumento son suficientes en cantidad v
SUFICIENCIA calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores. K
Los ftems del instrumento son coherentes con el tipo de
INTEMCIONALIDAD | investigadan v responden a los objetivos, hipdtesis yvanable K
de estudio: clima laboral.
La informacion gque se recoja a través de los items del
COMSISTENCIA instrumento, permitira analizar, descbiry explicarla realidad, H
motivo de 3 investigadon
Los items del instrumento expresan relacion con los
COHERENCIA indicadores de cada dimensidn de lavarable: clima laboral. X
] La relacion entre la tecnica v el instrumento propuestos
METODOLOGIA, responden  al proposito de la investigaddn, desarrollo hs

tecnolégico e innovacién.

PERTINEMNCIA

La redaccidn de los items concuerda con la escala valorativa %
delinstrumenta.

PUNTAJE TOTAL 49

(Mota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 "Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

lil. OPINION DE APLICABILIDAD
Los crterios de evaluacion del instrumento son adecuados, coherentes v claros con el
propésito al tema de investigacién; por lo que es vilido para su aplicacién.

PROMEDIO DE ¥ ALORACION: Tarapoto, 29 de junio de 2022

NG HECTOR MANUEL SUARET RIOS
Doctor an Gestién Poblica
Gebearnasilidad

DN1 Ne 18067785




MY
m UNIVERSIDAD Ciésarn VaLLEsO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
L. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experfo - Dr. Heclor Manuel Suarez Rios

Institucion donde labora - Universidad Nacional de San Martin
Especialidad Doctor en Gestion Piblica y Gobemabilidad
Instrumento de evaluacion - Inventario de Inteligencia Emocional

Autor (5) del instrumento (s) © Br. Patricia Paola Celis Isuiza

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA(4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1] 2]3]4]5
Los ftems estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
CLARIDAD ambigledades acorde con los sujetos muestrales. X
Las instrucciones v los items del instrumento permiten
recoger la informacidn objstiva sobre la variable inteligencia
OBETIVIDAD emocional, en todas sus dimensiones en indicadores K
conceptuales v operacionales
El instrumento  demuestra  wvigencia acorde  con el
ACTUALIDAD conocimiento  centifico, tecnoldgico, innovacién v legal X

inherente ala varnable: inteligencia emocional .

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad |égica entre |a
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de X
manera gue permiten hacer inferencias en funcidn a las
hipétesis, problema v objetivos de la investigacion .

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad v
calidad acorde con la variable, dimensiones & indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los ftems del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacidn y responden a los objetivas, hipdtesis v variable s
de estudio: inteligencia emocional.

La informacion gue se recoja a través de los ftems del

COMSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describiry explicarla realidad, e
motivo de 3 investigadan.
Los items del instrumento expresan relacion con los

COHEREMCIA, indicadores de cada dimensidn de la vanable: inteligencia .
emocional.

] La relacidn entre la tecnica vy el instrumento propuestos

METODOLOGIA responden al proposito de la investigaddn, desarrollo K
tecnaldgico @ innavacion.
La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa

PERTINENCIA del instrumento. X

PUNTAJE TOTAL 49

(Mota: Tener en cuenta gue el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 "Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD
Los criterios de evaluacion del instrumento son adecuados, coherentes v claros con el
proposito al tema de investigacion; por lo que es valido para su aplicacion.

PROMEDIO DE VALORACION: Tarapoto, 29 de junio de 2022

NG, TECTOR MANUFL SUAREZ RIOS
Doetor an Geatién POblies
Gebarnabilidad

DNI N2 18067785




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto :
Instituciéon donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion
Autor (s) del instrumento (s)

Mg. Paul Abigael Lozano Lépez

Municipalidad Provincial de Alto Amazonas

Psicologo con Maestria en Gestion Publica

Escala de Clima Laboral
Br. Patricia Paola Celis Isuiza

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Jefe de DEMUNA - Gerencia de Programas Sociales

CRITERIOS:

INDICADORES

1

2345

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiliedades acorde con los sujetos muestrales.

X

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable clima
laboral, en todas sus dimensiones en indicadores
conceptuales y operacionales.

X

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: clima laboral.

>

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad l6gica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funciéon a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: clima laboral.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad;
motivo de la investigacion.

Los items del instrumento expresan relacién con los

COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable: clima laboral. X
) La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA responden al propdsito de la investigacion, desarrollo X
tecnolégico e innovacién. ’
PERTINENCIA La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa Y

del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)
1ll. OPINION DE APLICABILIDAD

___Puede ser aplicado a los sujetos de investigacion

Al poa v 08 ocod
i ! f

PROMEDIO DE VALORACION: /5 . Tarapoto, 29 de mayo de 2022
pa) [ I 6] I

C.Ps.P: 108
JEFE DEMUNA
o ———




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto :
Instituciéon donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién
Autor (s) del instrumento (s)

Mg. Pall Abigael Lozano Lépez

Municipalidad Provincial de Alto Amazonas

Psicdlogo con Maestria en Gestion Publica

Inventario de Inteligencia Emocional
Br. Patricia Paola Celis Isuiza

. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3)

Jefe de DEMUNA - Gerencia de Programas Sociales

BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

23

[4

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable inteligencia
emocional, en todas sus dimensiones en indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: inteligencia emocional.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad l6gica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: inteligencia emocional.

>

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar |a realidad;
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable: inteligencia
emocional.

<

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

___Puede ser aplicado a los sujetos de investigacion OAHZS ﬁ”d‘*-‘- Vs "‘f’& W

PROMEDIO DE VALORACION: lL/ 7

mgz&#@)
PAUL A. I.DZANO ?ﬁ ;

Tarapoto, 29 de mayo de 2022




Apellidos y nombres del experto :

DATOS GENERALES

Institucion donde labora
Especialidad

Instrumento de evaluacion

Autor (s) del instrumento (s)

1l. ASPECTOS DE VALIDACION

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

Mg. Kathia Vanessa Vasquez Guevara

Centro Emergencia Mujer / CEM - Yurimaguas
Psicologa con Maestria en Gestion Publica
Escala de Clima Laboral

Br. Patricia Paola Celis Isuiza

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES 12345

CLARIDAD:

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X

ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

laboral,

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informaciéon objetiva sobre la variable clima X
todas sus dimensiones en indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal y
inherente a la variable: clima laboral.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de )(
manera que permiten hacer inferencias en funciéon a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores. X

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable X
de estudio: clima laboral.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad, X
motivo de la investigacién.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los

indicadores de cada dimension de la variable: clima laboral.

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrolio
tecnolégico e innovacién.

X

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

X

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

V. OPINION DE APLICABILIDAD

Y
___Puede ser aplicado a los sujetos de investigacion !§ ‘)lﬁ ‘haa g QzP] ead’on

PROMEDIO DE VALORACION: lqog '

Tarapoto, 29 de mayo de 2022

MAGISTER £,

54 YASQUEZ GUEVARA
STION PUBLICA




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

IV. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto :
Institucién donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

Autor (s) del instrumento (s)

Mg. Kathia Vanessa Vasquez Guevara

Psicdloga con Maestria en Gestion Publica

Inventario de Inteligencia Emocional
Br. Patricia Paola Celis Isuiza

1. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3)

Centro Emergencia Mujer / CEM - Yurimaguas

BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2]3

1415

CLARIDAD«

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigledades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable inteligencia
emocional, en todas sus dimensiones en indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: inteligencia emocional.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad l6gica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipotesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio: inteligencia emocional.

La informacién que se recoja a través de los items del

CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad, )(
motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacién con los

COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable: inteligencia X
emocional.
La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos

METODOLOGIA responden al proposito de la investigacion, desarrolio X
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa X

del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

VI. OPINION DE APLICABILIDAD

___Puede ser aplicado a los sujetos de investigacion

PROMEDIO DE VALORACION: |q,g. l

(A

Tarapoto, 29 de mayo de 2022




Constancia de autorizacién donde se ejecuto la investigacion

PE RU Ministerio
de Educacion

|EP “NUESTRA SENORA DE GUADALUPE"-PAMPA HERMOSA
CODIGO MODULAR: 0579094

“ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL"

CONSTANCIA DE AUTORIZACION

El que suscribe Director de la Institucion Educativa Publica de Educacion Basica
Regular “NUESTRA SENORA DE GUADALUPE”, de la localidad de Villa Pampa
Hermosa, Distrito de Yurimaguas, Provincia de Alto Amazonas, Region Loreto.

HACE CONSTAR:
Que la seiiora CELIS ISUIZA PATRICIA PAOLA, tiene la autorizacion para
la elaboracion de su trabajo de investigacion titulado “CLIMA LABORAL Y
GESTION SOCIO EMOCIONAL- EN DOCENTES DE LA INSTITUCION
EDUCATIVA NUESTRA SENORA DE GUADALUPE, PAMPA HERMOSA -
20227, con el fin de obtener el grado de Maestra en Gestion Publica. ;

Se expide la siguiente constancia a solicitud de la interesada.

Villa Pampa I{ermosa, 20 de junio del 2022

Atentamente.

Prof. J Trinidad Guerra Pipa
Director



Variable: clima laboral

Base de datos estadisticos
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19 |3]2|3|2(2]2|2|2|2|2|22|2|3|2|2|3|3|3|3|2|23|2|2|2(2|2|2|2|3|2|19(3|2|3|3|3|2|2|2|20(3|3|3|2|3[2|2(3|2|2|25]| 109 | medio
20 |2]2]2[3[3]4]2|2|2|3|25(2|4|3|3|4|4|3|3|3|29(2|2|3|3|3|4|3|3[4|27|2|3|4|3|4|2|3|3]|24|3(3[3|3|3|3[2|4|3|3[30] 135 | medio

21 |3|4|4|5/4|5|5|5|4|5(44|4|4|5|5|4|4|5|5|1|37|5|4|4|5|5|4|4]4|5|40|5[|5|4|5|4|4|4|4|35|4|4|5|4|5(4|2|4]|4|2|38]|104

22 13(3(|3]2|3|4(2(2|4|2|28|3|4(3[2({4|4]|4|4|2[30(3|3|4|3|4|3|4|4|4|32(4|4|4(4|4|3|4|4|31(3(4(4|3(4|3(3[4|2|3|33]|154 | medio

23 12|1|2|1|1|2|1|2|1|1|14|2|2|2|1|4|5|2|1|1{20(1|1|1(1|2|1({1|1|5]14|1({3|3|2|2|3|1|4|19(|3|4|1|2|3|1|2(3|2|2|23| 9o
24 |413|5|4|5|4|3|5|5[3(41(4|5|4|5|4|5|5|4|5|41|5|4|4|5|3|5|3|4|5|38|5[5|5|5(5|5|5|5|40|5|5(5|3|5(4|3|5|5|3|43] 203
25 |413|5|4|5|4|3|5|5[3(41(4|5|4|5|4|5|5|4|5|41|5|4|4|5|3|5|5[|4|5|40|5[|5|5|5[5|3|5|5|38|5|5(5|3|5(4|5|5|5|3|45] 205
26 |4/5|5|4|5|4|3|5|5|5(45|2|5|4|5|4|5|5|4|5|39|5|4|4|5|3|5|3[|4|5|38|5[|5|5|5|5|5|5|5|40|3|5|5|3|5[4|3|5(5|4|42| 204
27 |414|4|3|3|4|3|4|3|4(36(4|4|4|4|5|4|4(4|4|37|3|4|4|3|4|3|4(4|4|33|3(4|5|3(4|4|3(3|29|4|3(5|4|4(3|4|3[4|4|38]|173
28 |413|3|3|4|4|3|4|4(4(36|3|4|3|5(4|4|4]4|3|34|4|3|4|3|4|4|4[3|3|32|3[5|5|4(4|4|3|4|32|5|4(4|4|4(4|4]|4|3|3|39|173
29 |2]2|1|2]2|2|1|1|2|2(17|2|4|2|3|2|3|2|3|2|23|2|1|2|1|2|2|1({2|2|15|2|2|4|2|2|2|2|1(17|4|2(1|4|2(2|3|2|2|3|25]| o7

30 |3]2]2]2]2[3]2|3|2|4|25(2|4|2|2|3|3|3|2|3|24(3|1|1|1|2|2|1|3[3|17|3|3|4|4|3|3|3|4|27|4|3[2|4|3|3[3]2|2(3[29] 122 | medio




Variable: gestion socio emocional

PtPuntaje
Intrapersonal Interpersonal Pt Adaptabilidad Pt Manejo del estrés Pt Estado de animo general Pt Impresién positiva Totalljgllvel
Nro Pt asignacion |

1234 glof10]11|12]13 14|15 | 16 |17 |18 [ 19 | 20 | 21 | 22 | 23 24 | 25| 26| 27 |28 | 29 |30 | 31|32 |33 (34|35 36|37 (38|39 40| 41| 42| 43| 42|45 | 46|47 | 48|49 50|52 52 (53|54 55|56 73859
122319

1 |2]2]2]2]s8 s{sfrfafzalz|aofs|2|2|2|2fafz]2|1|2]|2|2|2fafalz|a|a|2|2|2|z|z|as|a|2|s|1|2|sfalala|a|r|s|r|s|alzlam|z]|s]|2]|2]|2|Hi3
331527
2 |2]|1]|1]1]s s|s|s5|s|5|5|as|a|s5|5|5|5|a|alal2f1fao|alala|r|a|s|1|a|a|s|2|2|as|5|5]|5|3|5|3|5|s5|[a|[s|s]|s]|5|3|5|s5[ra[s]|s]|1]|1|s]|IB152
3 [2]2]3]3]10 s|s|s|4a|s5|s5|4a|2|a|a|s5|s5|2|s5|s5|3|s|afs|1|s5[a|1|2]|2a|s5|2|1|2|1|28[5|3|5|3|s5|s5|s5|s|2|5]|5|5|5]|5|s5|s5|7[3]|3|[3]|s]|s]| 2335
322323
4 [1|2]|3]|2]8 s|2|2|s|s|1|2s|a|2|2]a|s|2|2|2|2|s5|2s|3|2|s|2|2|1|1|a|a|2|2|2|ae|2|5|3|a|s|5|3|s5|1|5]5]|3|s|5|5|5[ea[2]|s]|1]|2|s]|22232
5 |2]3]2]2]9 s{2|3|3|3|2|3|s5|4a|a|3|3|5|3|a|3|2|aaf2|2|3]2|1|2]|2|2|2|3|2|2|2e]3|2|3|3|3|3|3|3]|2|3]|3|3|2|3|3]|3|as|s]|3]|2]|s]|s]|2Z252
6 |2]|1]2]2]7 s{s|2|3|2|2]20|2|a|2|s5|a|2|2|a|2|2|aaf2|2|3]2|1|a]|a|3|2|3|2|1|2s]3|3|3|2|s5|5|3|[3|3|3|a|s5|5]|3|s|a|sr|2]|1|2]|1|2]| 2252
7 |s|s|s|5]|20 s{s|1|s|a|afs7|3|5|a|s5|5|5|2|a|a|2|as[5|a|3[a|1|a]|2|2|2|2]2|3|28[3|3|2|5|5|s5|3[3|3|2]5|2]3|5|3[3|ss5]3]|s5|[3]|1|s]| 3323
8 |2]|2]|4|4]12 s|s|1|5|5|s|as|3|5|a|3|[5|a|a|als|s|a|a|2|a|2|2|3|2|2a|1|1|2|2]|25|3|3|s5|3|5|5|5[3|1]|5]|3|3]|s5]|5|3|s5]|6e2|3|3]|2]|s]|s]|32352
9 |4|3|3|4]14 s|s|3|s5|5|5|4|5|5|5|5|3|3|s5|5|5|5|a|5|5|5[2|1|2]|1|3|3|s5[3|3|a8|3|3|s5|3|[3|s5|s5[3|3|s5|3|s5|5|5|s5|s5|es|s5]|3|[1]|1|s]|3I2252
10 [5|5|5]|5]20 s|s5|5|5|5|5|45|5|5]|5|s5|5|5|5|5|5|5|s0[5|5|5[2|1|a]|2|2]3]|2[3]|1|s0|5|5|5|5|5|s5|s5|[s|1|s5|5|s5|5|5|s5|[s5|7|s5]|5][2]|2]s]|2355
1 |s5|2|2]|5]14 s|2|3|3|3|s|s|2f3|2|s5|2|2|2|3|2|s5|28[2|2|3|5|2|2]|2|3|2|2]2|2|2]3|3|3|3|3|s5|3|s|2|s5]|5|5|5|2|s5]|s5|62(3]|2|2]|2]|s]|223a
12 [2|3|3]|2]10 s{s|1|3|3|2|28|3|4|3|5|3|3|s5|3|5|s5|afa|3|3[2|1|a]|2|3|a|1|a|2|22]|3|3|3|3|s5|s5|s5|3|1|5]|3|s5]|5|5|s5]|5|ea|[3]|s5|3]|s]|s]|32252
13 [al3|a|a|1s s{a|3|2|3|af20|3|a|3|a|a|alalalala|ar|s|s|ala|2|2]|2|a|2|al2|2|3a|5|3|a|alala|ala|2|a]|s|3]a|s|3]|s|ss|2]|s]|2]|2]s]|Z232
14 2)2]3|2]9 sl3|s|2|3|3|2a|3|a|5|3|3|2|3|3|a|s|s2[3|1|s|2|2|a|2|3]a|a|2]|1|2a|3|3|3|3|a]|s|3a]|s|1|3]|3|a|s|3|2]|1|aa]s|3]|2]|s]|3]|3%2 saff




15

11

27

32

30

67

333527
194 medio

16

10

26

28

29

47

322220
160 medio

17

37

44

31

41

235223
182 medio

18

28

36

34

47

334329
183 medio

19

24

28

31

48

122321
160 medio

20

14

33

40

25

72

131223
207 medio

21

12

29

a1

19

65

313324
190 medio

22

14

41

46

22

7

553534
234 medio

23

12

37

44

24

70

333527
214 medio

24

14

35

29

44

61

535334
217 medio

25

16

35

31

41

60

535336
219 medio

26

11

29

36

35

60

512533
204 medio

27

14

41

42

25

69

333530
221 medio

28

10

35

36

29

61

225325
196 medio

29

12

31

40

27

49

223525
184 medio

30

14

34

40

45

59

334531
223 medio
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