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RESUMEN

El trabajo de investigacion tiene como objetivo determinar la relacién que existe entre

la variable inteligencia emocional y clima organizacional del Centro de Salud de San Jerénimo
1]



-Andahuaylas. El método de la investigacion es de enfoque cuantitativo, tipo basica, alcance
correlacional, disefio no experimental, transversal. La técnica para la recoleccién de datos es
la encuesta, haciendo uso de dos cuestionarios que son: El inventario emocional de Barén
gue cuenta con 5 dimensiones, 133 items y el cuestionario de clima organizacional de Litwin
y Stringer que consta de 9 dimensiones y 53 items, estos dos cuestionarios estan
estandarizados por lo que cuenta con la valides y fiabilidad necesaria para la investigacion.
Los dos instrumentos fueron aplicados a través de un muestreo censal a 84 trabajadores del
area asistencial y administrativa, procesando los datos recabados a través del programa
SPPS 25, del cual obtuvimos como resultados que, un 57,1% califica con nivel bajo de
inteligencia emocional, seguido de un 23,8% que obtuvo un nivel promedio, a diferencia de
un 3,6 que obtuvo un nivel marcadamente alto de inteligencia emocional, asi también en la
evaluacién sobre la variable clima organizacional se obtuvo como resultados que un 56 %
califica en el nivel regular, a diferencia de un 7,1% que sefiala que el clima organizacional es
excelente. Luego del andlisis del estudio se lleg6 a la conclusion que existe una relacion muy
significativa entre las variables, donde el grado de correlacion es positiva modera, lo que nos
indica que existe relacién entre inteligencia emocional y clima organizacional en los

trabajadores del Centro de Salud de San Jeronimo de Andahuaylas.

Palabras claves: Inteligencia emocional, clima organizacional, trabajadores de la salud
ABSTRACT

The objective of this research is to determine the relationship between emotional
intelligence and organizational climate of workers at the San Jerénimo - Andahuaylas Health
Center. The study method is quantitative approach, applied type, correlational scope,
nonexperimental, cross-sectional design. The technique for data collection is the survey, using
two questionnaires that are: The Baron's emotional inventory, which has 5 dimensions and
133 items, and the Litwin and Stringer organizational climate questionnaire, which consists of
9 dimensions and 53 items, these two questionnaires are standardized so they have the
validity and reliability necessary for the study. The two instruments were applied through a
census sample to 84 workers from the healthcare and administrative area, processing the data
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collected through the SPPS 25 program, of which we obtained the results that 57.1% qualify
with a low level of emotional intelligence, followed by 23.8% who obtained an average level,
as opposed to 3.6 who obtained a markedly high level of emotional intelligence, so too in the
evaluation of the organizational climate variable, the results were obtained that 56% qualify at
the regular level, as opposed to 7.1% who indicate that the organizational climate is excellent.
After the analysis of the study, it was concluded that there is a very significant relationship
between the variables, where the degree of correlation is moderately positive, which indicates
that there is a relationship between emotional intelligence and work environment in the

workers of the Health Center of San Jer6nimo de Andahuaylas.

Keywords: Emotional intelligence, organizational climate, health workers
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|. INTRODUCCION

La investigacion aborda el estudio sobre la inteligencia emocional y clima
organizacional que hoy en dia es un tema relevante debido a que nuestras emociones
desempefan un papel importante no solo en nuestra vida personal sino también en nuestra
vida laboral y por lo tanto en el climay la efectividad organizacional. Durante muchos afios el
coeficiente intelectual era uno de los aspectos mas significativos a tomar en cuenta para
contratar a un trabajador, en la actualidad esta perspectiva ha cambiado debido a que
diversos estudiosos reconocen hoy, la trascendencia que tienen las emociones en nuestra
vida profesional. Por otra parte el clima organizacional también era un tema no considerado
como importante en el ambito organizacional, pero en la actualidad los entendidos en la
materia resaltan su importancia ya que dan el valor respectivo al bienestar del recurso
humano y por ende al ambiente en el que este se desarrolla, también se conoce que hoy en
dia muchas instituciones buscan encontrar soluciones a los problemas organizacionales a

través de un adecuado control de las emociones de sus trabajadores.

Por toda la importancia mencionada referente al tema en la presente investigacion,
nos centramos en el Centro de Salud de San Jer6nimo de Andahuaylas ya que como diversos
centros y hospitales de salud estatales es una organizacion que se encuentra inmersa a
diferentes cambios y exigencias laborales que pueden traer como consecuencia cierta
inestabilidad emocional en sus trabajadores y generar diversos problemas en el ambiente
laboral. Es asi que el propésito de este estudio es precisar si existe 0 no relacion entre la
inteligencia emocional y clima organizacional de los trabajadores del Centro de Salud de San

Jerénimo de Andahuaylas.

Para lo cual el estudio esta dividido en los siguientes capitulos: Capitulo |,
INTRODUCCION, Capitulo Il, PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA, aqui se desarrolla la
descripcion del problema, preguntas de investigacion, objetivos, justificacion, alcances vy
limitaciones de la investigacion. El capitulo IIl MARCO TEORICO, contiene los antecedentes,

bases tedricas, identificacion de variables de la investigacion. El capitulo IV, METODOLOGIA,
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presentamos el tipo, nivel y disefio de la investigacion, operacionalizacién de variables,
hipdtesis, poblacién, muestra de la investigacion, técnica e instrumentos, recoleccion de
datos, técnica de andlisis e interpretacion de datos. El capitulo V RESULTADOS, contiene
presentacion de resultados de forma descriptiva y tablas cruzadas. El capitulo VI ANALISIS
DE RESULTADO, contiene andlisis de los resultados con prueba de hipoétesis, discusion de
los resultados con antecedentes y finalmente se muestra las CONCLUSIONES,

RECOMENDACIONES, REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS Y ANEXOS, de la investigacion.

13



Il. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
2.1 Descripcion del Problema

En la actualidad existen muchos estudios sobre inteligencia y sobre clima
organizacional en diferentes instituciones en todo el mundo. Por ello para el presente estudio
es importante definir que es inteligencia emocional que a partir de este momento seré llamado
(IE), Arrabal (2018) senala que IE es, “La capacidad de la aceptacion y la gestidon consiente
de las emociones teniendo en cuenta la importancia que tienen en todas las decisiones y
pasos que damos durante nuestra vida, aunque no seamos conscientes de ello” (p.7). Por
otro lado, en el presente estudio se efectlla también la investigacion de la variable clima
organizacional que, Orellana (2019) senala que es “El ambiente generado por las practicas
de los trabajadores de una empresa y que se materializa en las actitudes que tienen para

relacionarse entre si” (parr.1).

Ocoruro (2019) sefiala que, “segun la Organizaciéon Mundial de la Salud (OMS), el 2%
de la poblacién mundial tiene altas capacidades intelectuales, no obstante, la mayoria no
lograron alcanzar el éxito académico debido a la carencia de su desarrollo de inteligencia
emocional” (p. 13). Es asi que Goleman (1995/2010) sefala que diversos datos mencionan
que el coeficiente intelectual estima un 20% del éxito profesional y que el 80 % sobrante
depende de otros factores o variables como la educacion de la familia en que nacieron, la
salud, el azar entre otros variedad de factores, dentro de los cuales se encuentra la

inteligencia emocional.

Segun Velarde (2018), en una investigacion reciente sobre inteligencia emocional el
reporte de State of the Heart 2018 indica que América latina obtuvo una puntuacién de 101.5
gue esta estadisticamente por encima del promedio a nivel mundial, pero resalta también las
dificultades para la aplicacion de dicha inteligencia la cual se sitia dentro del contexto de una
Latinoamérica que presenta problemas y contradicciones politicas, sociales e incluso de

identidad que terminan por afectar la cultura y el bienestar emocional de sus habitantes. Por
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otro lado en el Pera, Gabel (2013) explic que, la IE ayuda al menos en un 30% al desempefio
de metas en las organizaciones de diferentes empresas peruanas y Crespo (2019), indica
que en estos Ultimos afios hay una tendencia sobre la importancia de la IE y por ello las
empresas peruanas consideran hoy en dia capacitar y desarrollar mas estas habilidades en
sus empleados. Mientras que en Andahuaylas en un estudio, Huaman (2019) sefiala que los
docentes que participaron en el estudio revelaron tener dificultades en la conduccién de sus
emociones aunque solo el 29.6 % calificaron en el area de IE en desfavorable y muy

desfavorable.

Asimismo, con referencia a la variable clima laboral; Ovando (2019) sefiala que
“Segun el estudio Preparing for take-off, entre el 2013 y el 2018, la rotacion de personal a
nivel mundial aumenté en un 23%, y uno de los principales causantes es el clima laboral”
(parr. 5). También Santana & Cristancho (2016) manifiestan que, en un estudio de clima
laboral a nivel de Latino América en los afios 2013 y 2014, se revela que el paises con menor
calificacion general en su clima laboral y peor desempefio es Perl (68,02%) seguido por
Uruguay (70,38%) y Chile (71,88%). En el Peru Aptitus (2018) sefala que, “El 81% de los
trabajadores encuestados consideré que el clima es muy importante para su desempefio
laboral [...]” (parr.4). Asi también se indicé que, "Un 86% de peruanos afirmé que estarian
dispuestos a renunciar a su actual trabajo si tuvieran un mal clima laboral” (Aptitus, 2018,
parr.1). Por dltimo en la direccién regional de Andahuaylas en un estudio de diagndstico de
clima laboral, Aguilar (s/f) manifiesta que, el clima organizacional esta centrado en la presiéon
de los resultados y propuestas de cambio que genera desconfianza por parte de los
trabajadores ademas de una cultura individualista donde cada uno de sus miembros trata de

quedar bien con su trabajo.

Actualmente el Centro de Salud de San Jerénimo, que desde ahora serd nombrado
como CS san Jeronimo, atiende a una gran poblacion de la Provincia de Andahuaylas y como
en muchos establecimientos los problemas no son ajenos, ya que existe una alta demanda

de atencion de pacientes, los cuales muchas veces suelen hacer reclamos por estar
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disconformes con la atencion; estos reclamos en varias ocasiones son producto de una mala
comunicacion y estrés por parte del personal el cual enfrenta un alto grado de
responsabilidad, falta de comunicacion, carga y presion laboral. Es asi que de continuar la
situacion no se generaria un adecuado clima laboral trayendo como consecuencia que la
organizacion no se desarrolle favorablemente, ademas de generar una mala atencién hacia
el paciente, de esta manera el perjuicio no solo seria a nivel organizacional sino a nivel de la
comunidad ya que todo establecimiento de salud tiene la finalidad de servir a la poblacion.
Por todo ello es importante la presente investigacion, debido a que esta direccionada a
investigar la relacidon que existe entre IE y clima laboral, esto con el propdsito de demostrar
gue el manejo de emociones son relevantes en el desempefio laboral de los colaboradores

de la institucion en estudio.
2.2. Pregunta de investigacion general

¢, Qué relacién existe entre IE y el clima organizacional en los trabajadores del CS de

San Jer6nimo - Andahuaylas?
2.3. Preguntas de investigacion especificas

« ¢Cudl es la relacibn que se da entre la dimension intrapersonal y clima
organizacional en los trabajadores del CS de San Jer6nimo-Andahuaylas?

+ ¢De qué manera la dimension interpersonal se relaciona con el clima
organizacional en los trabajadores del Centro de SC Jerénimo-Andahuaylas?

« ¢ Qué relacion existe entre la dimension adaptabilidad y clima organizacional
en los trabajadores del CS de San Jerénimo-Andahuaylas?

» ¢ Existe relacion entre la dimensién manejo del estrés y clima organizacional
en los trabajadores del CS de San Jer6nimo-Andahuaylas?

« ¢De qué manera se relaciona la dimensién estado de &nimo en general vy
clima organizacional en los trabajadores del CS de San Jerénimo-

Andahuaylas?
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2.4. Objetivo General

Determinar la relacion entre la IE y clima organizacional de los trabajadores del CS de

San Jer6nimo-Andahuaylas.
2.5. Objetivos Especificos

» Establecer la relacion entre la dimension intrapersonal y clima organizacional
en los trabajadores del CS de San Jerénimo -Andahuaylas

* Analizar la relacion que existe entre la dimension interpersonal y clima
organizacional en los trabajadores del CS de San Jer6nimo-Andahuaylas

» Establecer la relacion entre la dimension adaptabilidad y clima organizacional
en los trabajadores del CS de San Jer6nimo- Andahuaylas

* Analizar la relacién que existe entre la dimension manejo de estrés y clima
organizacional en los trabajadores del CS de San Jer6nimo Andahuaylas

+ Establecer la relacion entre la dimension estado de animo general y clima

organizacional en los trabajadores del CS de San Jer6nimo-Andahuaylas
2.6. Justificacion e importancia
a) Justificaciéon Teobrica

El estudio nos aporta nuevos y actuales conocimientos con respecto al tema, ademas
nos permite aplicar y discutir sobre contenidos tedricos referidos a la relacion de IE y clima
organizacional en los trabajadores en el cual realizamos la investigacion. También el estudio
sirve como antecedente y base de futuras investigaciones direccionadas a mejorar el clima

organizacional de instituciones relacionadas al &mbito de salud u otros.

b) Justificacion Practica

Los resultados de la investigacion nos permiten conocer el grado de inteligencia
emocional que poseen los trabajadores del CS de San Jerénimo y saber si este aspecto es

relevante en el clima laboral para el pleno desarrollo de la organizacion. Por ello esta

17



investigacion servira de base para futuras decisiones en la gestion de sus recursos humanos,
asi como en la concientizaciébn e importancia que tiene el bienestar psicolégico de los

trabajadores dentro de la institucion.
¢) Justificacién Metodoldgica

Para el logro de los objetivos de este estudio se emplearon los cuestionarios o test de
IE y el cuestionario de clima organizacional, con esto se pretende conocer el grado de relaciéon
de dichas variables que caracterizan y definen la IE y clima organizacional. Asi también se
determiné el tipo y disefio de investigacion, lo cual permitié el procesamiento de datos
logrando elaborar las tablas y graficos correspondientes, los resultados de esta investigacion

se sustentan en las técnicas usadas para la recoleccion de datos.
Importancia

La labor que realizan los trabajadores del sector salud es vital para el bienestar y
desarrollo de la propia organizacién y sobre todo de nuestra comunidad ya que los hospitales
y diferentes instituciones de la salud se encuentran al servicio de la sociedad. Actualmente la
relacion de bienestar emocional y clima organizacional saludable son temas abordados en
diferentes organizaciones a nivel mundial que buscan el éxito, por ello el tema resulta
importante sobre todo en una organizacion direccionada a la salud de servicio a la comunidad.
En el CS de San Jerénimo Andahuaylas este tema no ha sido abordo por ello el presente

estudio se realiza en esta organizacion.
2.7. Alcances y limitaciones
Alcances

« El trabajo de investigacion realizado fue factible debido a que se cont6 con el
permiso del jefe de establecimiento de salud, donde se sustenté que el
proposito de la investigacion era conocer la relacion entre el nivel de la IE y

clima laboral de sus colaboradores o trabajadores.

» El estudio abarcara tanto al personal de salud y administrativo del CS de San
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Jerénimo.

Limitaciones

* Una de las limitaciones que tuvimos durante la investigacién fue no tener
acceso limitado a la institucién o Centro de Salud por protocolos de COVID
19.

» Dificultad en encontrar informacién referente a la realidad problematica de
nuestra investigacion.

» Bajo nivel de compromiso y participaciéon de algunos trabajadores en la

aplicacién de los cuestionarios del presente estudio.

1. MARCO TEORICO
3.1. Antecedentes
3.1.1. Antecedentes internacionales

Carranco (2018), desarrollo el estudio de titulo: “Evaluacion del nivel de inteligencia
emocional y su influencia en el desempefio laboral de profesionales odontélogos del distrito

de salud 10d01 Ibarra-Pimampiro-Urcuqui” en la Facultad de Odontologia de la Universidad
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Central del Ecuador. La investigacion tuvo como objetivo determinar el nivel de IE y su
influencia en el desempefio laboral de la mencionada institucién. El estudio fue de tipo
observacional, trasversal teniendo como muestra a 40 odontélogos que son parte de dicha
institucion. Los resultados evidencian un alto grado de inteligencia emocional de 77,5%,
seguido de un grado medio con el 20 % y un grado bajo con 2,5%, asi también se muestra
que 80% califica con alto grado de desempefio laboral. Por ello se llegé a la conclusion que
la mayor parte de los trabajadores que formaron parte del estudio ostentan un alto nivel de

IE, lo cual nos indica una relacién directa entre sus variables de estudio.

Aranguren & Lozano (2019) en su tesis de titulo “Analisis correlacional entre la
inteligencia emocional y clima organizacional de los trabajadores del nivel administrativo,
hospitalario y asistencial de la clinica del sistema nervioso renovar Ltda. Sede Villa Vicencio”.
Realizada en la Universidad Santo Tomas de la Facultad de Psicologia, menciona que el
estudio tuvo como obijetivo establecer la correlacién entre la IE y el clima organizacional. El
método que se empled para esta investigacion fue cuantitativa descriptiva de alcance
correlacional. Segun los resultados indican que 94% de los trabajadores poseen una
inteligencia emocional media, seguida de un 5,96% con un nivel bajo y solo el 0,04% tienen
un nivel de Inteligencia emocional alta, por otro lado el clima organizacional califica segun los
trabajadores en un nivel alto. Finalmente la investigacién concluyo indicando que hay una
dependencia entre ambas variables estudiadas, donde la IE influye en el clima organizacional

de los trabajadores de la clinica.

Romero (2016), Realizo la investigacion titulada “Inteligencia emocional y clima
organizacional (estudio realizado con los colaboradores de la delegacién de recursos
humanos de una institucion gubernamental de la zona 6 de Quetzaltenango)’. Dicha
investigacion se desarrolld6 en la Universidad Rafael Landivar, cuyo objetivo general fue
conocer si la IE se relacionaba con el clima organizacional, empleando la metodologia de
disefio descriptivo, en el estudio 32 personas participaron en la muestra , en donde segun los

resultados arrojados se indica que el 57% de los trabajadores poseen una IE diestra (manejan
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sus emaociones y reacciones) y respecto al clima organizacional el 69% mencionaron q se
promueve las relaciones interpersonales. Por ello se concluye que los factores como
relaciones interpersonales, empatia y comunicacion son imprescindibles en la relacion entre

IE y clima organizacional.

Medranda & Moreira (2020), en la investigacion de titulo “Diagndstico de la inteligencia
emocional interpersonal en el desempefio laboral de los servidores publicos del centro de
salud tipo ¢ del canton Chone” de la Escuela superior politécnica agropecuaria de Manabi
Manuel Félix, indica que el estudio tuvo como objetivo diagnosticar la IE e interpersonal en
la poblacién de dicha institucién, con el propésito de mejorar el desempefio laboral del
personal. El método utilizado para la investigacion fue deductivo, inductivo y analitico
utilizando técnicas para la recoleccién de datos de entrevista y cuestionario. Segun los
resultados obtenidos se indica que el personal asistencial maneja pocas veces sus impulsos
conflictivos en un 36%, a diferencia del departamento administrativo donde el 50% son
capaces de manejar adecuadamente sus impulsos conflictivos. La conclusiéon de la
investigacion a través de la encuesta aplicada al departamento de médicos indica que no son
capaces de manejar los impulsos que causan sus emociones en el lugar de trabajo, no
identifican sus debilidades en el trabajo que desempefian, tampoco se interesan por las
preocupaciones que afectan a sus comparieros de trabajo, revelando la poca comunicacion

y falta de motivacién en el trabajo.

3.1.2. Antecedentes nacionales

Urbano (2020), elaboro la tesis titulada: “Inteligencia emocional y clima organizacional
en el personal de salud del Hospital Central de la Fuerza Aérea del Perd, 2020” en la
Universidad Cesar Vallejo. En la investigacion se menciona como objetivo conocer la
correlacion entre IE y clima organizacional en el personal de dicho establecimiento de salud.
La metodologia determinada para el estudio fue correlacional, trasversal, descriptivo, no
probabilistica, para la muestra se tomé en consideracién a 55 personas entre médicos y
enfermeras. En los resultados obtenidos un 80% present6 adecuada inteligencia y un 74.5%
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del personal hace referencia que el clima organizacional esta por mejorar. La tesis tuvo como
conclusién que no hay correlacion directa entre la variable IE y clima organizacional, y que la
Unica correlacién que mostraron los resultados fue entre la dimension compresion emocional

y clima organizacional, denotado en un nivel bajo.

Garcia (2021), desarrollo la investigacion de titulo: “Inteligencia emocional y clima
organizacional en profesionales asistenciales de un Hospital del Cantén Milagro en tiempos
COVID-19, 20217, elaborada en la Escuela de Posgrado para una Maestria en Gestion de
los Servicios de la Salud Piura - PerQ. Esta investigacion tuvo como objetivo establecer la
relacién estadisticamente significativa entre IE y clima organizacional en el profesional
asistencial del hospital del Canton Milagro. Este estudio fue de tipo basico cuantitativo, no
experimental formada con una muestra de 107 profesionales asistenciales. Los resultados
obtenidos en inteligencia emocional evidencian un porcentaje alto (70% adecuado) y para
clima organizacional un porcentaje alto (87% bueno). Se llegbé a la conclusion que existe

relacién estadisticamente significativa entre IE y clima organizacional

Ledn (2018), realizo la tesis titulada: “Inteligencia Emocional y Clima Organizacional
en las Enfermeras del Hospital de Alta Complejidad Virgen De La Puerta”, en la Facultad de
Enfermeria Unidad de Segunda Especialidad Trujillo -Peru. El objetivo de la investigacion fue
establecer la relacion que existe entre el nivel de IE y el grado de clima organizacional. La
metodologia empleada fue cuantitativa de tipo descriptivo — correlacional, la muestra esta
conformada por 30 enfermeras. Los resultados obtenidos de esta investigacion nos sefialan
que 66.7 % de las enfermeras de centro quirdrgico presenté un nivel adecuado de IE, el 23.3
% un nivel alto y solo el 10% un nivel bajo, en relacion al clima organizacional el 60% percibe
que es bueno, el 26.7% considera que es eficiente y el 13.3% que es ineficaz. Se llego a la
conclusién que existe relacion significativa entre la inteligencia emocional y el clima

organizacional.
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Zapata (2020), desarrollo la tesis de titulo: “Influencia de la inteligencia emocional en el
compromiso organizacional en profesionales de la salud del servicio de pediatria. Hospital
Nacional Carlos Seguin Escobedo - Red Asistencial Arequipa EsSalud 2020” de la Escuela
de Posgrado Facultad de Medicina en la Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa -
Peru. El Objetivo de esta investigacion fue establecer la influencia de la IE en el Compromiso
Organizacional en los profesionales de la salud del Servicio de Pediatria. El método que se
empled en esta investigacion fue de tipo observacional y transversal y segun el disefio, de
correlacion. La poblacion esta conformada con una muestra de 56 trabajadores de la salud.
En los resultados se encontr6 en esta investigacion es que el nivel de IE es marcadamente
alto, se corresponde con un compromiso organizacional alto; en el nivel de IE medio, el
59,09% presenta un clima organizacional promedio y el 40,91% tiene clima organizacional
alto; en el nivel de IE bajo, el 50,00% presenta un clima organizacional bajo, el 25,0% alto y
el 25,0% un clima organizacional promedio. Con respecto a la conclusion se sefiala que existe
una influencia directa entre la IE y el Compromiso Organizacional en los profesionales de la

salud del area de pediatria del hospital nacional Carlos Seguin Escobedo.

3.1.3. Antecedente Local

Huaman (2017), elaboro una investigacion de titulo “Inteligencia emocional y clima
institucional en las docentes de las instituciones educativas del nivel inicial del distrito de
Andahuaylas, Apurimac, 2017” en la Escuela de posgrado Maestria en Ciencias de la
Educacion de la Universidad José Carlos Mariategui - Peru. El objetivo de esta investigacion
fue determinar la relacién entre IE y clima institucional en las docentes de las |.E. del nivel
Inicial, del distrito de Andahuaylas. La metodologia fue cuantitativa, tipo descriptivo, disefio
correlacional, esta investigacion cuenta con una muestra de 61 maestros de las diferentes
instancias educativas de la localidad de Andahuaylas. Los resultados indican que 29.6% de
los docentes estén dentro de categoria muy desfavorable y desfavorable y un 70.5% estan
en rango de favorable y muy favorable; asi también en la variable de clima institucional 29.5%

indican que el clima institucional no es favorable y un 70.7% menciona que el clima
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institucional en las en las entidades educativas es bueno y muy bueno. Se llegé a la
conclusién de que si existe una vinculacion significativa y alta entre la IE y el clima institucional

en los docentes de las instituciones educativas del nivel inicial, del distrito de Andahuaylas.
3.2. Bases tedricas
3.2.1. Inteligencia Emocional:

Para abordar el tema de forma mas completa primero empezaremos por definir ¢, Qué

es inteligencia? y ¢ Qué son las emaociones?
Inteligencia:

Ardila (2011) indica que “Es un conjunto de habilidades cognitivas y conductuales que
permite la adaptacién eficiente al ambiente fisico y social. Incluye la capacidad de resolver
problemas, planear, pensar de manera abstracta, comprender ideas complejas, aprender de

la experiencia [...]” (p.100).
Emociones:
Segun Brody (1999: 15) citado por Bericat (2012) sefiala que:

Ve las emociones como sistemas motivacionales con componentes
fisiol6gicos, conductuales, experienciales y cognitivos, que tienen una valencia
positiva 0 negativa (sentirse bien o mal), que varian en intensidad, y que suelen
estar provocadas por situaciones interpersonales o hechos que merecen

nuestra atencion porque afectan a nuestro bienestar (p.2).

Surgimiento del desarrollo de la inteligencia emocional

Goleman (1995/2010) manifiesta que, Gardner en su libro “Frames of Mmd” refuta “el
pensamiento coeficiente intelectual” como unico tipo de inteligencia que es esencial en el éxito
de una persona y abre el camino para explicar que existe una gran variedad de inteligencias,
esta vision de multiciplidad de inteligencias de la que goza el ser humano nos da a conocer

una gran variedad de capacidades y habilidades que pueden potenciar el éxito de una

24



persona; por ello el concepto de “inteligencias multiples de Gardner” va progresando a lo largo
de los afios e incluso el autor brinda una definicion de inteligencias personales la cual engloba
a inteligencia interpersonal e intrapersonal, pero existe otra dimension de las inteligencias
personales que Gardner sefiala reiteradas veces, pero no la explora lo suficiente, esa
dimensién es “las emociones”, esto se debe a que el autor asienta su vision de la inteligencia

inter e intrapersonal Gnicamente en el componente cognitivo.

Es asi que Goleman (1995/2010) sefiala que para tener conocimiento del rol
fundamental que cumplen las emociones en el desarrollo de nuestra vida, ha tenido que
pasar mucho tiempo debido a que afios atras las emociones eran un gran continente
inexplorado en la psicologia y sefiala que los psicélogos Stemberg y Salovey desarrollaron
una vision mas profunda de la inteligencia, por ello Salovey toma como referencia a las
inteligencias inter e intrapersonales de Gardner y las reorganiza en cinco elementos que
fueron la base de estudio para muchos autores. De esta manera Ugarriza (2001) sefala que
a partir de los afios noventa se trata de afadir el tema IE dentro de los extensos y profundos
estudios de las teorias sobre habilidades cognitivas humanas y que en 1990 el término
“inteligencia emocional” fue incorporado en las teorias de estudio por Salovey y Mayer.
Aunque cabe mencionar que quien populariza el tema inteligencia emocional es Goleman en
1995 con su majestuosa obra dirigida al mundo empresarial (Trujillo & Rivas, 1995). A

continuacién se daran definiciones de la IE desde la perspectiva de diferentes autores.

Definiciones de Inteligencia Emocional

Mejia (2013) indica que Salovey y Mayer conceptualizan a la IE como, “La capacidad
para identificar y traducir correctamente los signos y eventos emocionales personales
y de los otros, elaborandolos y produciendo procesos de direccion emocional,
pensamiento y comportamiento de manera eficaz y adecuada a las metas personales y

el ambiente” (p.14).
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Mientras que Goleman define a la IE como “La capacidad para reconocer y manejar
nuestros propios sentimientos, motivarnos y monitorear nuestras relaciones” (Mejia, 2013, p.

16).

Por otro lado Cooper y Sawaf (1997, p. 52) mentado por Garcia & Giménez (2010)
sefala que “La inteligencia emocional es la aptitud para captar, entender, y aplicar
eficazmente la fuerza y la perspicacia de las emociones en tanto que fuente de energia

humana, informacién, relaciones e influencia’(p.45).

Finalmente Bardon (1997) mencionado por Hernandez & Dickinson (2014)

conceptualiza a la IE como:

Conjunto de conocimientos y habilidades en lo emocional y social, que influyen
en nuestra capacidad general para afrontar efectivamente las demandas de
nuestro medio. Dicha habilidad se basa en la capacidad del individuo de ser
consciente, comprender, controlar y expresar sus emociones de manera

efectiva (p.157).
Principios de la Inteligencia Emocional.

La IE esta conformada por diferentes principios Gomez et al. (2000) citado por Garcia
& Giménez (2010) indica que estos son: El autoconocimiento; el autocontrol; la
automotivacién; la empatia; las habilidades sociales; la asertividad; la proactividad y la
creatividad. Estos principios mencionados suministraran la calificacion de una mejor o mas
baja IE de la persona, aunque cabe resaltar también, que si un individuo desarrolla uno de
los principios mas que otro eso no lo hara mas inteligente emocionalmente, ya que en la IE

también intervienen los demas factores para la calificacion de su evaluacion.
Clasificacion de Modelos de Inteligencia Emocional

Garcia & Giménez (2010), indican que, a través de la revision de literatura sobre el

tema de inteligencia emocional se han clasificado en:
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Modelo mixto: Basados en rasgos de personalidad, en esta clasificacion de modelos

encontramos como los mas representativos los modelos de Barén y Goleman.

Modelo de habilidades: Esta clasificacion se basa en habilidades que ayudan en el
proceso de la informacién emocional, dentro de los mas conocidos se encuentra el modelo

de Salovey y Mayer.
Modelos segun autores

Actualmente existen una gran variedad de modelos de IE, por ello para el presente
estudio se describiran solo 4 de ellos que son los mas reconocidos por los estudiosos en el

tema.

Modelo de Mayer y Salovey: Denominado con el nombre Trait Meta- Mood Scale
(TMMS) de 1995 evalia la IE mediante destrezas emocionales y adaptativas a través de:
Evaluacioén, expresion, regulacion y uso de forma adaptativa de las emociones. El modelo
consta de un instrumento de 48 items divididas en tres sub escalas y cuenta con la validez
de rigor. En 1997 los autores presentan una reforma en su modelo, la cual esta catalogado
como un escalafon de rasgo en donde se evalla los estados emocionales a través del

metaconocimientos (Trujillo & Rivas, 2005).

Modelo de D. Goleman. Esta basado en 5 elementos basicos de la inteligencia
emocional, en los cuales luego el autor incluye otros atributos relacionados a areas de la
personalidad debido a que trata el tema de “IE en la empresa”. El instrumento de evaluacién
de este modelo estd compuesto por las aptitudes: personal y social, que se encuentran
desarrolladas dentro de la inteligencia intrapersonal e interpersonal respectivamente.

(Goleman, 2002) citado por (Trujillo & Rivas, 2005).

Modelo de Oriolo y Cooper. Este modelo esta compuesto por 5 aptitudes que
engloban varias sub escalas, las cuales estan direccionadas a conocer al hombre de forma

integral y ha sido probada en el &rea laboral teniendo un respaldo estadistico confiable,
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ademas de tener un disefio en funcién al rendimiento en donde se toma en cuenta las

aptitudes y vulnerabilidades de cada trabajador o persona (Trujillo & Rivas, 2005).
Modelo de Inventario de Baron (I-CE)

En la investigacion realizada tomamos como instrumento: “El modelo del inventario de
Bardn”, por ello desarrollaremos el mismo de forma mas detalla. Segun (Trujillo & Rivas, 2005)
este instrumento esta catalogado como un instrumento de 360° que es un inventario de alta
gama donde se evallan las capacidades emocionales y sociales, la cual esta compuesta por
5 componentes o escalas que son: intrapersonal, interpersonal, adaptabilidad, manejo del
estrés y componente del estado de &nimo en general, las mismas que se sub dividen en 15

sub escalas y 133 items. Este inventario esta clasificado como modelo mixto.
Dimensiones de la Inteligencia Emocional

Para las dimensiones se toma en consideracion los 5 componentes del modelo de

Bardn los cuales las mencionamos de la siguiente manera:

« Dimension intrapersonal:

Comprension emocional de si mismo: Referido a la destreza de diferenciar
nuestros sentimientos, emociones y comprenderlos, conociendo la razéon de los

mismos.

Asertividad: Referida a la habilidad de comunicar nuestros sentimientos vy

creencias, respetando a los demas y expresando firmemente lo que queremos.

Autoconcepto: Es la capacidad de saber sobre nuestros aspectos positivos,
negativos y aceptar las limitaciones que tenemos, respetdandonos a nosotros

mismos.

Autorrealizacion: Es la habilidad para ejecutar nuestros objetivos segun nuestros

alances, permitiéndonos sentir orgullo y disfrute por ello.

28



Independencia: Capacidad de tomar decisiones, sintiéndose seguro de ello sin la

intervencion de nadie, auto dirigiéndose en la vida por si mismo.
* Dimension interpersonal:

Empatia: Es la destreza de colocarse en el lugar del otro, comprendiendo sus

sentimientos.

Relaciones interpersonales: Es la habilidad de vincularse de forma sana,
satisfactoria y de manera reciproca con otras personas manteniendo una proximidad

emocional.

Responsabilidad social: Es la habilidad de mostrase cooperante en el grupo social
donde la persona tiene la posibilidad de contribuir con sus acciones para el bienestar

de la sociedad.
+ Dimension adaptabilidad:

Solucion de problemas: Habilidad de identificar y delimitar el problema, generando

soluciones practicas y efectivas.

Prueba de larealidad: Es la habilidad que permite a la persona valuar la percepcion

que se tiene del mundo y la realidad existente.

Flexibilidad: Es la capacidad de adaptacién que pueden tener una persona frente a

diferentes escenarios y circunstancias inconstantes.

* Dimensién manejo del estrés:

Tolerancia al estrés: Es la habilidad para resistir frente a fuertes situaciones

estresante manteniéndose emocionalmente estable.

Control de los impulsos: Es la destreza de regular nuestros impulsos y manejar

correctamente nuestras emociones.
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+ Dimensidn estado de animo en general:

Felicidad: Es la capacidad para sentir bien estar y estar contento de la vida que

tenemos.

Optimismo: Es ver la vida de forma favorable a pesar de situacion adversa que se

puedan presentar (Garcia & Giménez, 2010).
Importancia de la IE

 En el &mbito laboral

Hoy en dia diferentes estudiosos sefialan que se ha comprendido que el éxito depende
de muchos factores, ademas de la sola capacidad intelectual, es por ello que en el mundo
laboral se requieren de otras habilidades como la IE en donde el empleado de una empresa
debe ser capaz de autorregular sus emociones y trabajar en equipo 6ptimamente; estas
habilidades con que sugieren se deben contratar a los empleados, estd mas mencionada en
empleados que ostenten un cargo de jefe en una empresa, debido a que necesitan mantener
el equilibrio en situaciones tensas, escuchar al personal, ser ecudnime entre otras habilidades
mas; los autores también refiere que un elevado coeficiente intelectual y la experiencia técnica
no garantizan el éxito del trabajador y que en muchos casos han caido en el fracaso por la
falta de habilidades emocionales; es asi que en diferentes instituciones de educacién superior
se empieza a impartir cursos para fortalecer estas habilidades, debido a que ademas ayudara
a las personas (trabajadores), a ser mas competitivos y a disfrutar de su trabajo, acoplandose

a nuevos y continuos cambios que exigen las empresas. Olvera et al. (2002).
* En el &mbito personal

Fernandez & Ramos (2016) sefialan que, vivimos en una sociedad donde las personas
estamos cada vez mas expuestas a la ansiedad, estrés y a sufrir de trastornos mentales,
donde ver este tipo problemas es creciente por ello es importante afrontar estas situaciones
emocionales cotidianas de forma inteligente generando varias posibilidades de afrontamiento

de la situacién y usando todos nuestros recursos personales para actuar de forma inteligente
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emocionalmente, actuar de esta manera en nuestra vida cotidiana y ambito personal nos
generara habilidades para tener compresion y regulacion emocional de nosotros mismos y
mejorar contacto con las personas con las que nos relacionamos, es por ello que el autor
considera que la capacidad de poseer inteligencia emocional es una fuente de salud y

felicidad en las personas.
* En el &mbito asistencial

La inteligencia emocional actualmente estd inmersa en diferentes areas de nuestra
vida, Barén (2000) y Goleman (2001) citado por Hernandez & Dickinson (2014) indica que el,
“coeficiente emocional es también un parametro util y necesario, sobre todo en las areas de
la salud, ya que mide la capacidad del individuo de sentir, entender y controlar los estados
animicos propios y de las personas que le rodean” (p.158). El personal de salud y médicos
estdn expuestos constantemente a diferentes situaciones de muerte, sufrimiento, por ello
deben enfrentar estas situaciones emocionales de manera adecuada ayudando al paciente,
pero cabe mencionar que en muchas ocasiones deben actuar segun las normas de la
organizacion en gue trabajan, que en ocasiones no representan sus propios sentimientos
cayendo en caracteristicas de despersonalizacion y en maltrato a los pacientes, por ello es
importante que médicos y personal de salud tengan educacion emocional para mejorar sus

relaciones entre médicos, personal de salud y pacientes (Hernandez & Dickinson, 2014).

3.2.2. Clima Organizacional:
Definiciones:

Alvarez (1992) citado por (Chaparro, 2006) nos refiere que, “[...] El clima organizacional
es un efecto de la interaccion de los motivos intimos del individuo, de los incentivos que le

provee la organizacién y de las expectativas despertadas en la relacion” (p.6).

Chiavenato (2001) citado por Huayta et al. (2017) nos indican que, “El clima organizacional
se refiere al ambiente interno existente entre los miembros de una empresa, y esta

estrechamente relacionado con su grado de motivacion” (p.21).
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¢Porque es importe el clima organizacional?

Reyes (2017) citado por Garcia & Benavides (2020) nos indica que, el clima
organizacional es sumamente importante en la persona porque determina y mejora en el
desarrollo de situaciones basicas como es la comunicacion, las relaciones interpersonales,

la franqueza y confianza, este aspecto tiene alto impacto en las organizaciones.
Caracteristicas del clima organizacional

Garcia & Benavides (2020) nos refiere que, el entorno organizacional forma un perfil
laboral, asi como los rasgos especificos que posee un individuo ante su capacidad para
desarrollar su personalidad, ademas dicha organizacion tiene sus propias caracteristicas que
cambian segun el comportamiento de los individuos, por lo tanto el clima organizacional
cambia segln el comportamiento de las personas que trabajan en dicha organizacion.
También se menciona que dicha organizacion se puede dividir de acuerdo a la estructura
organizacional como es por el tamafio de la identidad, el método de comunicacién y del estilo

de liderazgo del gerente de dicha organizacion.

Rodriguez (2001) citado por Garcia & Benavides (2020) menciona las siguientes

caracteristicas:

+ El ser permanente en una organizacién se refiere a que las identidades
instauren estabilidad en el @mbito laboral con ciertos cambios graduales.

* Que el comportamiento de los colaboradores, es trasformado por el clima
organizacional.

+ El ambito organizacional de la empresa requiere de determinacion vy
compromiso de los colaboradores.

» Los colaboradores de dicha institucion modifican el clima organizacional de la

empresa por lo cual perjudica sus propios comportamientos y actitudes.
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+ Las estructuras de la organizacion se pueden afectar por el clima
organizacional y a su vez estas variables se pueden ver afectadas por dicha
institucion

Clasificaciones de clima organizacional:

Dessler & Valera (2011) citado por Parra (2018) nos hace referencia de 5

clasificaciones:

» Estructura organizacional eficiente: en este punto se refiere a la estructura
formal de las organizaciones en términos de sus politicas y responsabilidades
para lograr los objetivos establecidos.

+ Autonomiatrabajo: se refiere a que cada colaborador realiza cierta actividad
de forma responsable en su trabajo

* Supervision rigurosa e impersonal: Se refiere a la manera que hacen las
empresas que es el brindar apoyo a la produccion y mantenerse ocupado.

+ Ambiente abierto y estimulante: se refiere al placer de comprender que los
miembros de la organizacién expresen sus opiniones para asi ayudar a
resolver los problemas que se puedan presentar y estar abierto a cualquier

tipo cambio.

» Orientacion centrada en el empleado: esta clasificacién de Clima laboral
son aquellas orientaciones de grupos amistosos, es decir que tiene un buen
trato considerado hacia el personal de la empresa.

Teoria de clima organizacional:

Maslow (1943) citado por Venegas (2019) en su teoria nos dice lo siguiente, “[...] se
desarroll6 una teoria lo cual nos habla de la jerarquia de necesidades basicas lo cual lo
defiende como una satisfaccion y deseo de que los seres humanos debemos desarrollar a

lo largo de la vida” (p.33).

Maslow describe las siguientes clasificaciones:
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* Necesidades fisiolégicas: Se refieren a la primera necesidad fisiologica que
tiene el ser humano como es la supervivencia lo cual involucra el aire, agua,
alimento, vivienda, vestido, etc.

* Necesidades de seguridad: al hablar de esta necesidad que es de seguridad
nos referimos que para que el individuo pueda vivir tranquilo es tener esa
confianza de seguridad que se la brinda.

* Necesidades sociales: al hablar de esta necesidad nos hace referencia a la
parte afectiva, pertenencia y la participacion del individuo.

* Necesidades de estima: Referido a la confianza de sentir lo que uno vale y a
la reputacién que tiene el individuo del como los demas lo perciben.

* Necesidades de auto-realizacion: cuando hablamos de esta necesidad nos
referimos cuando el individuo cumple todas sus metas propuestas utilizando al
maximo sus habilidades.

Teoria de Litwin y Stringer:

Litwin & Stringer (1968) citado por Amao & Villegas (2015) intenta explicar lo
siguiente, “La conducta de los individuos que trabajan en una organizacion utilizando los
conceptos como motivacion y clima. Los autores tratan de describir los determinantes

situacionales y ambientales que mas influyen sobre la conducta y percepcion del individuo”
p. (20).
Litwin & Stringer (1968) citado por Amao & Villegas (2015) nos hace referencia que,

“El clima influye en el desempefio porque esta directamente relacionada con la motivacion, la

cual es, la energia que pone la gente en su trabajo” (p.23).

Litwin & Stringer (1968) citado por Amao & Villegas (2015) nos hace referencia a que
las organizaciones son impulsadas a motivar a las personas a actuar frente a un evento y

que también muestren ciertos estilos de liderazgo lo cual influyen en las emociones, las
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motivaciones y comportamientos de las personas. Por ello se dice que el liderazgo crea una

cierta atmdsfera en la organizacion, lo que afecta el desempefio de los empleados de la

institucion.

Dimensiones de Clima Organizacional.

Segun el modelo de Stringer (2002) citado Legua (2018) el clima organizacional

determina un papel en la organizacion:

Estructura: serefiere alasreglas que se establece dentro de la organizacion,
la parte formal de las organizaciones.

Responsabilidad: se refiere a las responsabilidades que posee cada
individuo, el compromiso y decisién gque ejerce en su trabajo para crear sus
propias exigencias en el &mbito laboral.

Recompensa en esta dimensién se refiere a los objetos fisicos o internos por
lo cual cada trabajador es recompensado por su trabajo.

Riesgo: esta dimension se refiere a los sentimientos desafios que se les
imponen en la organizacion.

Calor: esta dimension refleja la percepcion de los trabajadores sobre la

posibilidad de un ambiente de trabajo.

Estandares de desempefio: esta dimension se refiere a la percepcion de los
colaboradores sobre su rendimiento en la organizacion.

Apoyo: esta dimension se refiere a como los trabajadores perciben la filoséfica
de dicha institucion.

Conflicto: esta dimensién se refiere a las capacidades que tiene la
organizacion para reflejar y fomentar diferentes busquedas y soluciones.
Identidad: esta ultima dimension nos habla sobre como la persona percibe la

institucion donde trabaja y el como se siente en dicha organizacion.

Importancia del cuestionario de Litwin y Stringer
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Segun Litwin & stringer citados por Salcedo & Lozano (2015) mencionan que, “Lo que
hicieron fue tomar el modelo de motivacion de McClelland y Maslow como referencia para

determinar la forma como ellos entendian el comportamiento en la empresa” (p.26).

Litwin & stringer citados por Salcedo & Lozano (2015) nos dicen que: el estudio del
clima organizacional segun estos autores que afirman dichas organizaciones se clasifican

segun la forma como es percibida.
3.3. Identificacion de las variables
Variable X: |E: Baron (1997) citado por Hernandez & Dickinson (2014) define a la IE como:

Conjunto de conocimientos y habilidades en lo emocional y social, que influyen
en nuestra capacidad general para afrontar efectivamente las demandas de
nuestro medio. Dicha habilidad se basa en la capacidad del individuo de ser
consciente, comprender, controlar y expresar sus emociones de manera

efectiva (p.157).

Variable Y: Clima organizacional: Litwin & Stringer (1968) citado por Legua (2018),
conceptualizan al clima organizacional como “Efectos subjetivos percibidos del sistema
formal, el estilo informal de los administradores y de otros factores ambientales importantes
sobre las actitudes, creencias, valores y motivaciones de las personas que trabajan en una

organizacion dada” (p.28).
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IV. METODOLOGIA
4.1. Tipo y Nivel de Investigacion

La investigacion es de tipo basica, ya que cumple el propésito fundamental de

producir conocimiento y teorias (Hernandez & Mendoza, 2018).

El nivel de investigacion o alcance es correlacional, ya que tiene el propésito de
conocer el grado de relacién que existe entre sus variables, ademas de medir las variables y

conocer el grado de correlacion de forma estadistica. (Hernandez & Mendoza, 2018).

El enfoque del estudio es cuantitativo porque se seguira planteamientos especificos,
orientadas con variables medibles que buscaran conocer las magnitudes u ocurrencia de los
fendbmenos y probar hipétesis, haciendo uso de datos numéricos y andlisis estadisticos sobre

la matriz de la investigacion. (Hernandez & Mendoza, 2018)
4.2. Disefio de la Investigacion

La presente investigacion corresponde al disefio no experimental,
trasversal.
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Es no experimental debido a que en el estudio se observada o mide los fendmenos y
variables en su contexto natural, por ello en este estudio no se manipula, ni varia de forma
intencional las variables. Ademas es de tipo de disefio trasversal, debido a que la recoleccién
de datos se ejecuta en un solo periodo, para evaluar una situacion o un fenémeno en un punto

de tiempo (Hernandez & Mendoza, 2018).

El esquema que se tomd para la investigacion es:
O4

/ *
M r
\‘ f
O2
Donde:
M = Muestra
O, = Observacion de la V. 1.

O> = Observacion de la V.2.
r = Correlacion entre dichas variables.
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4.3. Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacién variables

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL| DEFINICION OPERACIONAL | DIMENSION INDICADORES
Bardn (1997) citado por La inteligencia emocional es|« Dimensién * Comprensidn de si mismo.
Herndndez & Dickinson | la capacidad de manejar Intrapersonal * Asertividad
(2014) define a la IE | las emociones * Autoconcepto
como: considerando las o Autorrealizacion
“Conjunto de | dimensiones e indicadores * Independencia
;oazic:;r;;z:tos . IZ que \{amo? ? apllcdarI endel « Dimension « Empatia
) ) cuestionario: Modelo  de Interpersonal * Relaciones interpersonales
emocional y social, que | Inventario de Barén (ICE). s .
, * Responsabilidad social.
influyen  en nuestra
capacidad general para
) ) afrontar efectivamente
Inteligencia »
> las demandas de nuestro « Dimensién * Solucién de problemas
Emocional di icha habilidad
medio. Dicha habilidad se adaptabilidad * Prueba de la realidad.
!oas'a'en la capacidad del . Flexibilidad
individuo de ser
consciente, comprender, * Dimensién manejo
controlar y expresar sus de estrés * Tolerancia al estrés.
emociones de manera e Control de impulsos
efectiva” (p.157).
* Dimension estado de| ¢ Felicidad. ¢
animo general Optimismo.
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formal, el estilo informal
de los administradores y
de otros factores
ambientales importantes
sobre las actitudes,
creencias, valores vy
motivaciones de las
personas que trabajan en
una organizacién
dada”(p.28).

cuestionario de “clima
laboral de Litwin &
Stringer”.

DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL
Litwin & Stringer(1968) | El clima organizacional, es | Estructura * Reglas
citado por Legua (2018) | la apreciacién que se tiene * Procedimientos
sefialan que el clima | del ambiente donde se « Tramites
Clima organizacional son: labora considerando las e Otras limitaciones
izaci “Efectos subjetivos | dimensiones e indicadores ]
organizacional . J . Responsabilidad * Autonomia
percibidos del sistema | que vamos aplicar en el

* Toma de decisiones

Recompensa * Recompensa por su trabajo
Riesgo + Sentimientos de desafio
Calor * Ambiente de trabajo
* Relaciones sociales
Estandares de | « Rendimiento en la empresa
desempefiio
Apoyo * Ayuda dentro de la organizacion
Conflicto * Aceptacion de opiniones distintas
* Problemas
* Busqueda de soluciones
Identidad * Identidad corporativa

Fuente: Elaboracion propia
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4.4. Hipotesis general y especifica

Hipotesis general.

HI: Si existe relacion entre IE y el clima organizacional en el personal del CS de San

Jerénimo-Andahuaylas.

Ho: No existe relacion entre IE y el clima organizacional en el personal del CCS de

San Jerénimo -Andahuaylas.

Hipotesis especificas.

H.E.1

H.E.2

H.E.3

H.E.4

Si existe relaciébn con respecto a la dimension intrapersonal y clima
organizacional en el personal del CS de San Jer6nimo-Andahuaylas.
No existe relacibn con respecto a la dimension intrapersonal y clima

organizacional en el personal del CS de San Jer6nimo -Andahuaylas.

Si existe relacion con respecto a la dimension interpersonal y clima
organizacional en el personal del CS de San Jer6nimo-Andahuaylas
No existe relacion con respecto a la dimension interpersonal y clima

organizacional en el personal del CS de San Jer6nimo -Andahuaylas

Si existe relacibn con respecto a dimension adaptabilidad y clima
organizacional en el personal del CS de San Jer6nimo -Andahuaylas.
No existe relacibn con respecto a la dimensién adaptabilidad y clima

organizacional en el personal del CS de San Jerénimo -Andahuaylas.

Si existe relacion con respecto a la dimensién manejo de estrés y clima

organizacional en el personal del CS de San Jer6nimo -Andahuaylas.
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* No existe relacién con respecto a la dimension manejo de estrés y clima

organizacional en el personal del CS de San Jer6nimo -Andahuaylas.
H.E.5

» Siexiste relaciéon con respecto a la dimensién estado de animo general y clima
organizacional en el personal del CS de San Jeronimo -Andahuaylas.
* No existe relacidn con respecto a la dimensién del estado de animo general y

clima organizacional en el personal del CS de San Jer6nimo -Andahuaylas.
4.5. Poblacion — Muestra
Poblacién

Segun Hernandez & Mendoza (2018) sefialan, “Poblacién es el conjunto de todos los

casos que concuerdan con una serie de especificaciones” (p.195).

La poblacién en este estudio esta constituida por 84 trabajadores del &rea asistencial y

administrativa del CS de San Jer6nimo de Andahuaylas.
Muestra

Hernandez & Mendoza (2018) mencionan que, “Muestra es un subgrupo de la
poblacién o universo que te interesa, sobre la cual se recolectaran los datos pertinentes, y
debera ser representativa de dicha poblacion” (p. 196). Asi también senala que “Casi siempre
las investigaciones se realizan en muestras por cuestiones de ahorro de tiempo y recursos.
Unicamente cuando pretendas realizar un censo debes incluir en el estudio a todos los casos

[...] del universo o la poblacién” (p.196).

Es asi que en el presente estudio se utilizé el método de muestreo censal ya que se aplicara

el instrumento a todo el personal del CS San Jer6nimo de Andahuaylas.

43



4.6. Técnicas e instrumentos: Validacion y Confiabilidad.
Técnica

La técnica utilizada para el presente estudio es la encuesta, de donde se tendra la

informacion necesaria para el estudio.
Instrumento

Hernandez & Mendoza (2018) mencionan que el instrumento de medicién es el “Recurso que
utiliza el investigador para registrar informacién o datos sobre las variables que tiene en
mente” (p. 228). El autor también menciona que el instrumento tiene que poseer los tres

requisitos fundamentales que son: validez, confiabilidad y objetividad.
Los instrumentos para la recoleccién de datos que se utilizan en el estudio son:

* “El Inventario de Inteligencia Emocional de Baron-ICE” adaptado por Ugarriza
y Pajares (2005), el cual cuenta con cinco dimensiones y 133 items que tiene
cinco alternativas de respuestas, es un test q se encuentra validado y es fiable
con un Alpha de Cronbach de 0.93

» “El cuestionario de clima laboral de Litwing y Stringer (1968)” modificado y
ampliado por Echezuria y Rivas (2001), cuenta con nueve dimensiones y 53
items, este instrumento esté constituido en escala de Likert de 4 alternativas
de respuestas y esta validado y es confiable obteniendo un Alpha de Cronbach

de 0.83 en el analisis
4.7. Recoleccion de datos

En la recoleccion de datos se necesita aplicar los instrumentos requeridos en el
estudio con el objetivo de obtener informacién de casos seleccionados o la muestra, también
se tiene que desarrollar un plan que ayude a reunir los datos como: cuales son las fuentes
para conseguir los datos, donde se localizan esas fuentes, a través de que medio o método,

entre otros aspectos a tomar en cuenta. (Hernandez & Mendoza, 2018).
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En la investigacion realizada, primero se tuvo una reunion con el gerente del centro
de salud y el jefe de RR.HH. del CS San Jer6nimo Andahuaylas, para la aplicacion del
instrumento de la investigacion, en esa reunién se dio a conocer el objetivo de esta
investigacion ademas de que aporte podria generar dicha investigacion en el centro de salud,
luego de otorgado el permiso por parte de direccion se coordiné sobre los las fechas y horarios
mAas propicios para la aplicacion del instrumento, ademas de comprometernos a cumplir con
todos los protocolos de bioseguridad establecidos por centro de salud por cuestion de la

pandemia de covid-19.
4.8. Técnicas de andlisis e interpretacién de datos

Hernandez & Mendoza (2018) sefialan que la codificacion de datos se puede efectuar
directamente en un programa de analisis estadistico que se seleccione como SPSS 25. Asi
también menciona que los datos se pueden procesar en el programa de Excel y luego se

deben importar a un archivo del programa de analisis de datos.

En el presente estudio se hizo uso de dos programas para obtener el andlisis de los
resultados, primero en el programa Microsoft Excel se genero la base de datos para los dos
cuestionarios o test y se us6 el programa estadistico SPPS 25 en la que se importé la base
de datos, para luego realizar los célculos a través de estadistica inferencial y descriptiva para

dar respuesta a las hipétesis del estudio.
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V. RESULTADOS
Exposicién de resultados
Prueba de normalidad

En el estudio se utiliz6 la prueba de Kolmogorov - Smirnov, (la prueba K-S) en el que
se determina el ajuste de dos posibles distribuciones entre ellas en donde se establece que

los datos proporcionan una distribucion normal o no normal.
Planteo de la hipétesis:
HO: Sefiala una distribucion normal del conjunto de informacion del trabajo actual.
H1: No sefala una distribucion normal del conjunto de informacién del trabajo actual.
Regla de contraste:
Si el Valor p > 0.05, se acepta la HO. Si Valor p < 0.05, se rechaza HO

Tabla 2

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

1E Clima organizacional

N° 84 84
Parametros normales?® Media 2,3333 2,3571
Desviacion  ,86892 , 75479
'G\}”X"’t‘;‘e':rnnzz diferencias Absoluto 328 325
Positivo ,328 ,325
Negativo -,243 -,235
Estadistico de prueba ,328 ,325
Sig. asintética(bilateral) ,000°¢ ,000°

Nota: Extraido de software SPSS 25.
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En la Tabla N° 2 de prueba de normalidad podemos observar que en ambas variables
el nivel de significancia 6 valor (p) =,000 que es menor de 0,05 por lo que se determina que
la variable IE y clima organizacional no contindan una distribucién natural o normal, es asi

gue la hipotesis se analizara por la prueba no paramétrico de Rho de Spearman.

5.1. Presentacion de Resultados — Descriptivos

Tabla 3
Niveles de IE

Frec. %
Valido muy bajo 9 10,7
Bajo 48 57,1
Promedio 20 23,8
Alto 4 4,8 marcadamente
alto 3 3,6
Total 84 100,0

Nota: Extraido de software SPSS 25.

Figura 1

Niveles de inteligencia emocional
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Nota: Extraido de Microsoft Excel.

Elaboracion propia. Fuente Trabajo de campo
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Interpretacion

De la informacién en la Tabla 3 y Figura 1, se sefiala que de 84 participantes en el
estudio pertenecientes al CS de San Jerénimo - Andahuaylas, en referencia a la prueba para
tener conocimiento sobre el nivel de |E se aprecia que; el 57.1% tiene un nivel de IE bajo; el
23.8% presenta un nivel promedio, el 10.7% tiene un nivel muy bajo, el 4,8% presenta un

nivel alto y el 3,6% tiene inteligencia emocional marcadamente alto.

Tabla 4
Nivel de la dimensién intrapersonal
Frec. %
Véalido muy bajo 6 7,1

bajo 37 440
promedio 27 32,1
alto 11 131
marcadamente alto 3 3,6
Total 84 100,0

Nota: Extraido de software SPSS 25.

Figura 2

Niveles de la dimensiébn componente intrapersonal
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Interpretacién

Nota: Extraido de Microsoft Excel.
Elaboracion propia. Fuente Trabajo de campo

En referencia a la Tabla 4 y Figura 2 con respecto a la dimension intrapersonal se
muestra que; el 44,0% presenta un nivel bajo; el 32,1% un nivel promedio, el 13,1% tiene un
nivel alto, el 7,1% presenta un nivel muy bajo, y el 3,6% tiene un nivel marcadamente alto.

Tabla b

Niveles de la dimensién interpersonal

Frec. %

Valido muy bajo 11 13,1

bajo 40 47,6

promedio 16 19,0

alto 13 15,5

marcadamente 4 4.8

alto

Total 84 100,0

Nota: Extraido de software SPSS 25.

Figura 3

Niveles de la dimensién interpersonal
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Interpretacion

50.00%
45.00%
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%

10.00%

5.00%
0.00%

B muy bajo ®™bajo ™ promedio alto ™ marcadamente alto

Nota: Extraido de Microsoft Excel.

Elaboracion propia. Fuente Trabajo de campo.

En los resultados de la Tabla 5 y Figura 3, se sefiala que de 84 participantes del
Centro de Salud de San Jeronimo de la ciudad de Andahuaylas, en referencia a la dimension
componente interpersonal se muestra que; el 47,6% tiene un nivel bajo, el 19,0% presenta un
nivel promedio, el 15,5% un nivel alto, el 13,1% tiene un nivel muy bajo y el 4,8% presenta
un nivel marcadamente alto.

Tabla 6

Nivel de la dimensién adaptabilidad.

Frec. %

Vélido muy bajo 10 11,9 bajo 45 53,6
promedio 16 19,0 alto 8 9,5
marcadamente alto 5 6,0

Total 84 100,0

Nota: Extraido de software SPSS 25. Figura
4

Nivel de la dimensién componente de adaptabilidad.
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Interpretacion

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

10.00%

0.00%

B muy bajo ®bajo ™ promedio

Nota: Extraido de Microsoft Excel.

Elaboracion propia. Fuente Trabajo de campo

alto ™ marcadamente alto

En la informacion de la Tabla 6 y Figura 4, se indica que de 84 colaboradores del CS

de San Jerénimo de la ciudad de Andahuaylas, en referencia a la dimensién componente de

adaptabilidad se observa que; el 53,6% tiene un nivel bajo, seguido del 19,0% con nivel

promedio, el 11,9% posee un nivel muy bajo, el 9,5% presenta un nivel alto y el 6,0% tiene

un nivel marcadamente alto.

Tabla 7
Nivel de la dimensién manejo de estres.

Frec. %

Vélido muy bajo 9 10,7

bajo 33 39,3

promedio 32 38,1

alto 8 9,5

marcadamente 2 2,4

alto

Total 84 100,0
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Interpretacion

Nota: Extraido de software SPSS 25. Figura
5

Nivel de la dimensién manejo de estrés.
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20.00%
15.00%
10.00%

5.00%

0.00%

1

B muy bajo ®™bajo ™ promedio alto ™ marcadamente alto

Nota: Extraido de software SPSS 25.
Elaboracion propia. Fuente Trabajo de campo

Los resultados de la Tabla 7 y Figura 5, se muestra que de 84 trabajadores del CS
de San Jeronimo de la ciudad de Andahuaylas, con referencia a la dimensiébn manejo de
estrés se obtiene que; el 39,3% presentan un bajo, el 38,3% tiene un nivel promedio, el 10,7%
un nivel muy bajo, el 9,5% tiene un nivel alto y el 2,4% presenta un nivel de manejo de estrés
marcadamente alto.

Tabla 8

Nivel de la dimensién estado de &nimo general

Frec. %

Valido muy bajo 51 8,3 bajo 20 23,8
promedio 7 60,7 alto 5 6,0
marcadamente alto 1 1,2

Total 84 100,0

Nota: Extraido de software SPSS 25.
Figura 6
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Interpretacién

Nivel de la dimensién estado de &nimo general

70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%

10.0%

0.0%

B muybajo ®bajo ® prome]dio alto M marcadamente alto

Nota: Extraido de Microsoft Excel.
Elaboracion propia. Fuente Trabajo de campo
En los resultados de la Tabla 8 y Figura 6, se sefiala que de 84 trabajadores del Centro

de Salud de San Jerénimo de la ciudad de Andahuaylas, en referencia a la dimensién estado
de animo general se obtiene que; el 60,7% muestra un nivel promedio, el 23,8% presenta un
nivel bajo, el 8,3% tiene un muy bajo, el 6,0% un nivel alto y el 1,2% presenta un nivel
marcadamente alto.

Tabla 9

Nivel de la variable clima organizacional

Frec. %
Vélido Malo 7 83
Regular 47 56,0
Bueno 24 28,6 Excelente 6 7,1
Total 84 100,0

Nota: Extraido de software SPSS 25.
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Interpretacion

Figura 7

Nivel de la variable clima organizacional

60.00%
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B Malo ®™Regular ™ Bueno Excelente

Nota: Extraido de Microsoft Excel.

Elaboracion propia. Fuente Trabajo de campo.
Respecto a la Tabla 9 y Figura 7, se observa los resultados del nivel de la variable

clima organizacional muestra que el 56,0% presenta un nivel regular, el 28,6% tiene un nivel
bueno, el 7,1% un nivel malo y el 8,3% presenta un nivel excelente.

Tabla 10

Nivel de la dimensién estructura

Frec. %
Valido Malo 32 38,1
Regular 39 46,4
Bueno 9 10,7 Excelente 4 4,8
Total 84 100,0

Nota: Extraido de software SPSS 25.

Figura 8

Nivel de la dimension estructura
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Interpretacion

50.00%
45.00%
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%

5.00%

0.00%

B Malo ®Regular ™Bueno ™ Excelente

Nota: Extraido de Microsoft Excel.
Elaboracion propia. Fuente Trabajo de campo
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Interpretacion

Respecto a la Tabla 10 y Figura 8, se indica que los resultados del nivel de la
dimensién estructura figuran con, el 46,4% en un nivel regular, el 38,1%tiene un nivel malo,
el 10,7% un nivel bueno y el 4,8% presenta un nivel de estructura excelente.

Tabla 11

Nivel de la dimensién responsabilidad

Frec. %
Valido Malo 10 11,9
Regular 9 10,7
Bueno 33 39,3
Excelente 32 38,1
Total 84 100,0

Nota: Extraido de software SPSS 25.

Figura 9

Nivel de la dimensién responsabilidad
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Nota: Extraido de Microsoft Excel.

Elaboracion propia. Fuente Trabajo de campo
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De acuerdo a la Tabla 11 y Figura 9, se presenta los resultados del nivel de la
dimensién responsabilidad en el cual nos muestra que; el 39,3% presentan un nivel bueno, el
38,1% tiene nivel excelente, el 11,9% un nivel malo y el 10,7% posee un nivel regular.

Tabla 12

Nivel de la dimensién recompensa

Frec. %

Valido Malo 8 95
Regular 30 35,7

Bueno 36 42,9
Excelente 10119

Total 84 100,0

Nota: Extraido de software SPSS 25.

Figura 10

Nivel de la dimensién recompensa
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B Malo ®Regular ®Bueno ™ Excelente

Nota: Extraido de Microsoft Excel.
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Interpretacion

Elaboracion propia. Fuente Trabajo de campo
Interpretacién

De acuerdo a la Tabla 12 y Figura 10, los resultados obtenidos para el nivel de la
dimensién recompensan muestra que; el 42,9% presentan un nivel bueno, el 35,7% presenta
un nivel regular, el 11,9% tienen un nivel excelente y el 9,5% un nivel malo.

Tabla 13
Nivel de la dimensién riesgo

Frec. %
Valido Malo 10 11,9 Regular 8 9,5
Bueno 29 34,5
Excelente 37 44,0
Total 84 100,0

Nota: Extraido de software SPSS 25.

Figura 11

Nivel de la dimension riesgo
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Nota: Extraido de Microsoft Excel.

Elaboracion propia. Fuente Trabajo de campo
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En la Tabla 13 y Figura 11, se presenta que, de 84 trabajadores del Centro de Salud
de San Jeronimo de la ciudad de Andahuaylas, en referencia a los resultados del nivel de la
dimensidn riesgo se sefiala que; el 44,0% presentan un nivel excelente, el 34,5% tienen un
nivel bueno, el 11,9% un nivel malo y el 9,5% un nivel de riesgo regular.

Tabla 14

Nivel de la dimensioén calor

Frec. %
Valido Malo 10 11,9
Regular 43 51,2
Bueno 17 20,2
Excelente 14 16,7
Total 84 100,0

Nota: Extraido de software SPSS 25.

Figura 12

Nivel de la dimensién calor
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Nota: Extraido de Microsoft Excel.

Elaboracion propia. Fuente Trabajo de campo
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Interpretacion

Interpretacion

Respecto a la Tabla 14 y Figura 12, se muestra que los resultados del nivel de la
dimension calor muestran que el 51,2% presentan un nivel regular, el 20,2% un nivel bueno,

el 16,7% tienen un nivel excelente y el 11,9% un nivel malo.

Tabla 15
Nivel de la dimensién estandares de desempefio
Frec. %
Nota: Extraido de softwareValido Malo 15 17,9 SPSS 25.
Regular 25 29,8

Fi 13 Bueno 36 42,9

'gura Excelente 8 9,5
Nivel de la dimension Total 84 100,0 estandares de desempefio
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Nota: Extraido de Microsoft Excel.

Elaboracion propia. Fuente Trabajo de campo
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Interpretacion

En la Tabla 15 y Figura 13, se muestra que los resultados del nivel de la dimension
estandares de desempefio muestran que; el 42,9% presentan un nivel bueno, el 29,8% un
nivel regular, el 17,9% presentan un nivel malo y el 9,5% un nivel excelente.

Tabla 16
Nivel de la dimensién apoyo

Frec. %
Valido Malo 41 48,8
Regular 25 29,8
Bueno 10 11,9 Excelente 8 9,5
Total 84 100,0

Nota: Extraido de software SPSS 25.

Figura 14

Nivel de la dimensién apoyo
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Interpretacién

En la Tabla 16 y Figura N°14, se indica que de 84 trabajadores del Centro de Salud
de San Jeronimo de la ciudad de Andahuaylas, los resultados referente la dimensién apoyo
muestran que; el 48,8% presentan un nivel malo, el 29,8% un nivel regular, el 11,9% tienen

un nivel bueno y el 9,5% presenta un nivel de apoyo excelente.

Tabla 17
Nivel de la dimensién conflicto

Frec. %
Vélido Malo 31 36,9
Regular 41 48,8
Bueno 10 11,9 Excelente 2 2,4
Total 84 100,0

Nota: Extraido de software SPSS 25.

Figura 15

Nivel de la dimensién conflicto
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Elaboracion propia. Fuente Trabajo de campo
Interpretacién

En la Tabla 17 y Figura N°15 respecto a la dimensién conflicto muestra que, el 48,8%
tienen un nivel regular, el 36,9% presentan un nivel malo, el 11,9% tienen un nivel bueno y el
2,4% presentan un nivel excelente.

Tabla 18
Nivel de la dimension identidad

Frec. %
Valido Malo 13 15,5
Regular 28 33,3
Bueno 37 44,0 Excelente 6 7,1
Total 84 100,0

Nota: Extraido de software SPSS 25. Figura
16

Nivel de la dimension identidad
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B Malo ®Regular ™Bueno ™ Excelente

Nota: Extraido de Microsoft Excel.
Elaboracion propia. Fuente Trabajo de campo

Interpretacion

En la Tabla 18 y Figura 16, se indica que los resultados del nivel de la dimension
identidad muestran que; el 44,0% presentan un nivel de identidad bueno, el 33,3% tienen un

nivel regular, el 15,5% un nivel malo y el 7,1% presentan un nivel excelente.
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5.2. Presentacion de Resultados — Tablas cruzadas

Tabla 19
Tabla cruzada IE y Clima organizacional

Clima organizacional Regular
Bueno Excelente

Malo Total

Inteligencia muy bajo N° 2 7 0 0 9
emocional % 2,4% 8,3% 0,0% 0,0% 10,7%
bajo N° 4 36 7 1 48

% 4,8% 42,9% 8,3% 1,2% 57,1%

promedio N° 1 2 15 2 20

% 1,2% 2,4% 17,9% 24% 23,8%

alto N° 0 2 2 0 4

% 0,0% 24% 2,4% 0,0% 4.8%

marcadamente N° 0 0 0 3 3

alto % 0,0% 0,0% 0,0% 3,6% 3,6%

Total N 7 47 24 6 84 % 8,3% 56,0%

28,6% 7,1% 100,0%

Nota: Extraido de software SPSS 25.

Figura 17
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Nota: Extraido de Microsoft Excel.
Elaboracion propia. Fuente Trabajo de campo

Interpretacién

De acuerdo a la Tabla 19 y Figura 17, se demuestra que al relacionar la variable |1E
con la variable clima organizacional, luego de aplicar los test de estudio a los 84 servidores
del CS San Jerénimo un porcentaje mayoritario del 42.9% califican en el nivel bajo de IE y
un nivel regular en el clima organizacional; seguidamente de un 17.9% que alcanza un nivel
promedio en inteligencia emocional y un nivel bueno en el clima organizacional; asi también
un 8.3% muestra un nivel muy bajo de inteligencia emocional y un nivel regular en el clima
organizacional; a diferencia de un 3.6% que califican en el nivel marcadamente alto de

inteligencia emocional y un nivel excelente en el clima organizacional; finalmente un 2.4%

2.4% 249 2:4%

Clima
Organizacional

® Malo
W Regular
®Byeno

Excelente

3.6%

0.0% 0.0%0.0%
O e—

Marcadamente
alto

califican en el nivel alto de IE y un nivel regular - bueno en el clima organizacional

Tabla 20

Tabla cruzada Dimension intrapersonal - clima organizacional

Clima organizacional
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Malo Reqular Bueno Excelente Total

Dimension muy bajo N° 1 5 0 0 6
Intrapersonal % 12%  6,0% 0,0% 0,0% 7,1%
bajo N 5 24 7 1 37

% 6,0% 28,6% 8,3% 1,2% 44,0%

promedio N 0 14 11 2 27

% 0,0% 16,7% 13,1% 24% 32,1%

alto N 1 4 6 0 11

% 1,2% 48% 7,1% 0,0% 13,1%

marcadamente alto N 0 0 0 3 3

% 0,0% 0,0% 0,0% 3,6% 3,6%

Total N 7 47 24 6 84
% 8,3% 56,0 28,6% 7,1% 100,0%

Nota: Extraido de software SPSS 25.

Figura 18

Dimension intrapersonal - clima organizacional
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Nota: Extraido de Microsoft Excel.
Elaboracion propia. Fuente Trabajo de campo

Interpretacion

Respecto a la Tabla 20 y Figura 18, se demuestra que al relacionar la Dimensién

intrapersonal con clima organizacional, luego de aplicar los test de estudio a los 84 servidores

del CS San Jerénimo un porcentaje mayoritario del 28,6% califican en el nivel bajo de la

dimension Intrapersonal y un nivel regular en el clima organizacional; seguidamente de un

16,7% que alcanza un nivel promedio en la dimension intrapersonal y un nivel regular en el

clima organizacional; asi también un 7,1% muestra un nivel alto del componente

intrapersonal y un nivel bueno en el clima organizacional; a diferencia de un 6,0% que califican

en el nivel muy bajo del componente intrapersonal y un nivel regular en clima organizacional;

finalmente un 3,6% califican en el nivel marcadamente alto del componente intrapersonal y

un nivel excelente en clima organizacional.

Tabla 21

Tabla cruzada Dimension interpersonal - Clima organizacional

Clima organizacional

Malo Reqular Bueno Excelente Total

Componente muy bajo N 3 0 0 11
interpersonal %3,6% 9,5%  0,0% 0,0% 13,1%
Bajo N 3 9 2 40

% 3,6%  31,0% 10,7% 2,4% 47,6%

promedio N 1 6 1 16

% 1,2%  9,5% 7,1% 1,2% 19,0%

Alto N 0 9 0 13

% 0,0% 4,8% 10,7% 0,0% 15,5%

marcadamente N 0 0 3 4

alto % 0,0% 1,2% 0,0% 3,6% 4.8%

Total N 7 47 24 6 84 % 8,3%

56,0% 28,6% 7,1% 100,0%
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Nota: Extraido de software SPSS 25.

Figura 19
Dimension interpersonal - Clima organizacional
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Nota: Extraido de Microsoft Excel.
Elaboracion propia. Fuente Trabajo de campo
Interpretacion

En la Tabla 21 y Figura 19, se demuestra que al relacionar el componente
interpersonal con la variable clima organizacional, luego de aplicar los test de estudio a los
84 servidores del CS San Jer6nimo un porcentaje mayoritario del 31,0% califican en el nivel
bajo de la dimension interpersonal y un nivel regular en el clima organizacional; seguidamente
de un 10,7% que alcanza un nivel alto en el componente interpersonal y un nivel bueno en
el clima organizacional; asi también un 9,5% muestra un nivel alto — muy bajo del componente
interpersonal y un nivel regular respecto al clima organizacional; finalmente un 3,6% califican
en el nivel marcadamente alto del componente interpersonal y un nivel excelente en el clima

organizacional.

Tabla 22
Tabla cruzada Componente de adaptabilidad*Clima organizacional
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Clima organizacional

Malo Regular Bueno Excelente Total

Componente de muy bajo N 2 7 1 0 10
adaptabilidad % 2,4% 8,3% 1,2% 0,0% 11,9%
bajo N 4 34 6 1 45

%4,8% 405% 7,1% 1,2% 53,6%

promedio N 0 3 11 2 16

% 0,0% 3,6% 13,1% 2,4% 19,0%

alto N 1 2 5 0 8

% 1,2% 2,4% 6,0% 0,0% 9,5%

marcadamente N 0 1 1 3 5

alto %0,0%  12% 1,2% 3,6% 6,0%

Total N 7 47 24 6 84
% 8,3%  56,0% 28,6% 7,1% 100,0%

Nota: Extraido de Microsoft Excel.

Elaboracion propia. Fuente Trabajo de campo

Figura 20

Tabla cruzada Componente de adaptabilidad*Clima organizacional
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Nota: Extraido de Microsoft Excel.
Elaboracion propia. Fuente Trabajo de campo

Interpretacion

De acuerdo a la Tabla 22 - Figura 20, se demuestra que al relacionar el componente
adaptabilidad con la variable clima organizacional, luego de aplicar los test de estudio a los
84 servidores del CS San Jer6nimo un porcentaje mayoritario del 40,5 % califican en el nivel
bajo del componente adaptabilidad y un nivel regular en clima organizacional; seguidamente
de un 13,1 % que alcanza un nivel promedio en el componente adaptabilidad y un nivel bueno
en el clima organizacional; asi también un 8,3% muestra un nivel muy bajo de la dimension
adaptabilidad y un nivel regular en el clima organizacional; a diferencia de un 6,0% que
califican en el nivel alto del componente adaptabilidad y un nivel bueno en clima
organizacional; finalmente un 3,6% califican en el nivel marcadamente alto del componente

adaptabilidad y un nivel excelente en el clima organizacional.

Tabla 23

Tabla cruzada Dimension manejo de estrés - Clima organizacional
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Clima organizacional Malo

Reqular Bueno Excelente Total
Componente manejo de muy bajo N 2 6 1 0 9
estrés % 2,4% 7,1% 1,2% 0,0% 10,7%
bajo N 4 23 5 1 33
% 4,8% 27,4% 6,0% 1,2% 39,3%
promedio N 1 14 15 2 32
% 1,2% 16,7% 17,9% 2,4% 38,1%
alto N 0 4 2 2 8
% 0,0% 4,8% 2,4% 24%  9,5%
marcadamente N 0 0 1 1 2
alto % 0,0% 0,0% 1,2% 1,2% 2,4%
Total N 7 6
% 8,3% 56,0% 28,6% 7,1% 100,0%
47 24 84

Nota: Extraido de software SPSS 25.

Figura 21
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Nota: Extraido de Microsoft Excel.

Elaboracion propia. Fuente Trabajo de campo
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Interpretacién

Respecto a la Tabla 23 - Figura 21, se demuestra que al relacionar la dimensién
manejo de estrés con la variable clima organizacional, luego de aplicar los test de estudio a
los 48 servidores del CS San Jerénimo un porcentaje mayoritario del 27,4% califican en el
nivel bajo del componente manejo de estrés y un nivel regular en el clima organizacional;
seguidamente de un 17,9% que alcanza un nivel promedio en el componente manejo de
estrés y un nivel bueno en el clima organizacional; asi también un 7,1% muestra un nivel muy
bajo del componente manejo de estrés y un nivel regular en el clima organizacional; a
diferencia de un 4,8% que califican en el nivel alto de la dimension manejo de estrés y un
nivel regular en el clima organizacional; finalmente un 1,2% califican en el nivel marcadamente

alto de la dimension manejo de estrés y un nivel bueno - excelente en el clima organizacional.

Tabla 24

Tabla cruzada Dimensién estado de animo general - Clima organizacional

Clima organizacional Malo

Regular Bueno Excelente Total
Estad de muy bajo animo N 1 1 5 0 7
general % 1,2% 1,2%  6,0% 0,0% 8,3%
bajo N 2 5 11 2 20
% 2,4% 6,0% 13,1% 2,4% 23,8%
promedio N 4 40 6 1 51
% 48% 47,6% 7,1% 1,2% 60,7%
alto N 0 1 2 2 5
% 0,0% 1,2% 2,4% 24% 6,0%
marcadamente alto N 0 0 0 1 1
% 0,00 0,0% 0,0% 12% 1.2%
Total N 7 47 24 6 84 % 8,3%

56,0% 28,6% 7,1% 100,0%

Nota: Extraido de software SPSS 25.
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Figura 22

Estado de animo general*Clima organizacional
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Nota: Extraido de Microsoft Excel.
Elaboracion propia. Fuente Trabajo de campo

Interpretacion

De acuerdo a la Tabla 24 - Figura 22, se demuestra que al relacionar el componente
estado de animo general con la variable clima organizacional, luego de aplicar los test de
estudio a los 48 Servidores del CS San Jerénimo un porcentaje mayoritario del 47,6%
califican en el nivel promedio del componente estado de animo general y un nivel regular en
el clima organizacional; seguidamente de un 13,1% obtienen un nivel bajo en el componente
estado de animo general y un nivel bueno en el clima organizacional; un 6,0% muestra un
nivel muy bajo de la dimensién estado de animo general y un nivel bueno en el clima
organizacional; a diferencia de un 2,4% que califican en el nivel alto de la dimensién estado
de &nimo general y un nivel bueno- excelente en el clima organizacional; finalmente un 1,2%
califican en el nivel marcadamente alto del componente estado de &nimo general y un nivel

excelente en clima organizacional.
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VI. ANALISIS DE LOS RESULTADOS
6.1. Analisis de los resultados — Prueba de hipétesis
Contrastacién de hipétesis

Hipotesis General

Hipo6tesis Nula (Ho): No existe relacion entre IE y el clima organizacional en el personal
del CS de San Jeronimo-Andahuaylas- 2021

Hipotesis Alterna (Ha): Existe relacién entre IE y el clima organizacional en el personal
del CS de San Jeronimo-Andahuaylas-2021

Tabla 25

Correlacion entre IE y clima organizacional

Inteligencia Clima
emocional organizacional
Rho de Inteligencia Coeficiente de 1,000 ,614"
Spearman  emocional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 84 84
Clima Coeficiente de ,614™ 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 84 84

Nota: Extraido de software SPSS 25.
Interpretacion

De acuerdo a la tabla 25, se indica que existe correlacion entre las variables las cuales
son muy significativas debido a que se obtuvo un valor del sig. Bilateral 0,000 que es menor
a 0,05 y por debajo del 0,01 requerido, por ello se afirmar que tiene un 99% de confianza,
este resultado nos indica que se objeta la hip6tesis nula y se toma la hipétesis alterna.
También observamos que el valor estadistico de Rho de Spearman es de 0,614 lo cual nos
indica que existe una correlacion positiva modera entre las variables IE y el clima

organizacional de los servidores del Centro de Salud de San Jeronimo de la ciudad de

75



Andahuaylas.
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No existe relacion entre
Hipotesis Especifica uno

Hipo6tesis Nula (Ho): la dimension intrapersonal y clima

organizacional en el personal del centro de salud de san Jer6nimo-Andahuaylas

Hipotesis Alterna (Ha): Existe relacion entre la dimension intrapersonal y clima

organizacional en el personal del centro de salud de san Jer6nimo-Andahuaylas

Tabla 26

Correlacion entre el dimensién intrapersonal - el clima organizacional

Componente Clima
intrapersonal organizacional
_Dlmensmn Coeficiente de 1,000 A27
Rho de intrapersonal correlacion
Spearman
Sig. (bilateral) . ,000
N 84 84
Clima Coeficiente de 427" 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 84 84

Nota: Extraido de software SPSS 25.

Interpretacién:

De acuerdo a la tabla 26, se muestra que existe correlacién entre la variable y la
dimensién, las cuales son muy significativas debido a que se obtuvo un valor del sig. bilateral
0,000 que es menor a 0,05 y por debajo del 0,01 requerido, por ello se afirmar que tiene un
99% de confianza, este resultado nos indica que se objeta la hip6tesis nula y se toma la
hipotesis alterna. Asi también observamos que el valor estadistico de Rho de Spearman es

de 0,427 lo cual nos muestra que existe una correlacién positiva modera de la dimension
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No existe relacion entre
intrapersonal y la variable clima organizacional de los servidores del CS de San Jeronimo de

la ciudad de Andahuaylas.

Hipotesis especifica dos.

Hipotesis Nula (Ho): la dimensién interpersonal y clima

organizacional en los trabajadores del Centro de salud de san Jer6nimo-Andahuaylas

Hipo6tesis Alterna (Ha): Existe relacion entre la dimension interpersonal y clima

organizacional en el personal del Centro de salud de san Jerénimo-Andahuaylas

Tabla 27

Correlacion entre el dimension interpersonal y el clima organizacional

Componente Clima
interpersonal organizacional
Rho de Dimension Coeficiente  de 1,000 AB7
Spearman interpersonal correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 84 84
Clima Coeficiente de JA67" 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 84 84

Nota: Extraido de software SPSS 25.

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 27, se muestra que consta correlacion entre la dimension y la

variable, las cuales son muy significativas debido a que se obtuvo un valor del sig. (bilateral)
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No existe relacion entre
0,000 que es menor a 0,05 y por debajo del 0,01 requerido, por ello se afirmar que tiene un

99% de confianza, este resultado nos indica que se objeta la hipétesis nula y se toma la
hipotesis alterna. Asi también observamos que el valor estadistico de Rho de Spearman es
de 0,467 lo cual nos indica que existe una correlacién positiva modera entre la dimension
interpersonal y la variable clima organizacional de los servidores del CS de San Jerénimo de

la ciudad de Andahuaylas.

Hipotesis especifica tres.

Hipotesis Nula (Ho): la dimensién adaptabilidad y clima
organizacional en el personal del CS San Jer6nimo-Andahuaylas
Hipotesis Alterna (Ha): Existe relacion entre la dimension de adaptabilidad y clima

organizacional en los trabajadores en los trabajadores del centro de salud de san

JerénimoAndahuaylas

Tabla 28

Correlacion entre la dimension adaptabilidad y el clima organizacional

Componente de Clima
adaptabilidad organizacional
Rho de Dimension Coeficiente  de 1,000 541"
Spearman  adaptabilidad correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 84 84
Clima Coeficiente  de 541" 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 84 84

Nota: Extraido de software SPSS 25.

Interpretacion:
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No existe relacion entre
En la tabla 28, se muestra que existe correlacion entre la dimensién y la variable, las

cuales son muy significativas debido a que se obtuvo un valor del sig. bilateral 0,000 que es
menor a 0,05 y por debajo del 0,01 requerido, por ello se afirmar que tiene un 99% de
confianza, este resultado nos indica que se objeta la hipo6tesis nula y se toma la hipétesis
alterna. También observamos que el valor estadistico de Rho de Spearman es de 0,541 lo
cual nos muestra que existe una correlacion positiva modera de la dimension adaptabilidad y
la variable clima organizacional de los servidores del CS de San Jer6nimo de la ciudad de

Andahuaylas.
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Hipotesis especifica cuatro.

Hipodtesis Nula (Ho): No existe relacion de la dimension manejo de estrés y clima

organizacional en el personal del CS de san Jerénimo-Andahuaylas

Hipodtesis Alterna (Ha): Existe relacion de la dimension del manejo de estrés y clima

organizacional en el personal del centro de salud de san Jerénimo-Andahuaylas

Tabla 29

Correlacion entre dimension manejo de estrés - clima organizacional

Dimension Clima
manejo de estrés organizacional
Rho de Dimensién manejo Coeficiente  de 1,000 437"
Spearman  de estrés correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 84 84
Clima Coeficiente  de 437" 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 84 84

Nota: Extraido de software SPSS 25.

Interpretacion

De acuerdo a la tabla 29, se muestra que existe correlacion entre la dimension y la
variable, las cuales son muy significativas debido a que se obtuvo un valor del sig. bilateral
0,000 que es menor a 0,05 y por debajo del 0,01 requerido, por ello se afirmar que tiene un
99% de confianza, este resultado nos indica que se objeta la hipétesis nula y se toma la
hipotesis alterna. Asi también observamos que el valor estadistico de Rho de Spearman es
de 0, 437 lo cual nos muestra que existe una correlacion positiva modera entre la dimension
manejo del estrés y la variable clima organizacional de los servidores del CS de San Jer6nimo
de la ciudad de Andahuaylas.
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Hipotesis especifica cinco.

Hipotesis Nula (Ho): No existe relacion entre la dimension estado de animo general y

clima organizacional en el personal del centro de salud de san Jerénimo-Andahuaylas

Hipotesis Alterna (Ha): Existe relacion entre la dimension estado de animo general y

clima organizacional en los trabajadores del centro de salud de san Jerénimo-Andahuaylas

Tabla 30

Correlacion entre el estado de &nimo general y el clima organizacional

Dimensién estado Clima
de animo general organizacional
Rho de Dimension estado Coeficiente de 1,000 ,502™
Spearman  de &nimo general correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 84 84
Clima organizacional Coeficiente de correlacion 502" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 84 84

Nota: Extraido de software SPSS 25.

Interpretacién

De acuerdo a la tabla 30, se muestra que se presenta correlacién entre la dimensién
y la variable, las cuales son muy significativas debido a que se obtuvo un valor del sig.
bilateral 0,000 que es menor a 0,05 y por debajo del 0,01 requerido, por ello se afirmar que
tiene un 99% de confianza, este resultado nos indica que se objeta la hipotesis nula y se toma
la hipbtesis alterna. Asi también observamos que el valor estadistico de Rho de Spearman es
de 0,502 lo cual nos muestra que se presenta una correlacion positiva modera entre la
dimensioén estado del &nimo general y la variable clima organizacional de los servidores del

CS de San Jerdnimo de la ciudad de Andahuaylas.
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6.2. Comparacion resultados con antecedentes

Esta investigacion tuvo como objetivo establecer la correlacion que existe entre IE y
clima organizacional de los trabajadores del CS de San Jer6nimo-Andahuaylas, para ello se
utilizé el instrumento de barén de inteligencia emocional y el cuestionario de clima

organizacional de Litwin & Stringer.

Segun los resultados obtenidos existe una relacion muy significativa, con un P valor
de 0,000 entre las variables de estudio, asi también los resultados nos revelan un coeficiente
de correlacion de Spearman de 0,614 expresando una relacién estadistica positiva moderada,
donde ambas variables siguen igual direccion, lo que nos indica que a menor I[E menor

calificacion de clima organizacional.

Los resultados de nuestra investigacion revelan similitud con el estudio de
(Aranguren& Lozano (2019), desarrollada en la Universidad de Santo Tomas Sede
Villavicencio, dicha investigacion tuvo como objetivo establecer la correlacién entre la variable
IE y el clima organizacional en los trabajadores de la salud. En su investigacion Aranguren
& lozano (2019) nos indican que si existe una relacion significativa entre las variables
Inteligencia emocional y Clima organizacional, lo que implica que la I.E de los trabajadores
influye en el Clima organizacional de la Clinica del Sistema Nervioso Renovar, en este
aspecto este estudio se asemeja a nuestra investigacion ya que también presenta una
relacion muy significativa de dependencia entre la variable IE y clima organizacional. Por otra
parte es importante mencionar también que la investigacién de Aranguren y Lozano se
diferencia de nuestra investigacion en los resultados obtenidos, ya que dentro de la
investigacion de Aranguren y Lozano la IE y clima organizacional arrojan un resultado de nivel
alto, mientras que en nuestra investigacion se mostro que el 57.1% presentan un grado de

nivel de I.E bajo y que el 56,0% presentan un nivel de clima organizacional regular.

Asi mismo Carranco (2018), quien fue citado en los antecedentes internacionales
realizo un estudio cuyo objetivo fue establecer el nivel de IE y su influencia en el desempefio

laboral de los profesionales odont6logos del Distrito de Salud 10D01 Ibarra — en donde se
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evidencio en sus resultados un alto grado de IE de 77,5%, ademas de un 80% de los
profesionales de la salud demuestra un alto grado de desempefio laboral. Es asi que esta
investigacion de Carranco (2018) guarda similitud a nuestra investigacioén con respecto a la
relacion significativa entre sus variables pero existe diferencia en los resultados ya que el
estudio de Carranco muestra un alto grado de IE y desemperio laboral mientras en nuestro

estudio estos resultados se encuentran en un nivel bajo y regular respectivamente.

También Garcia (2021) quien fue citado en los antecedentes nacionales desarrollo
una investigacion sobre la IE y clima organizacional en profesionales asistenciales en el
Hospital del Cantén Milagro en tiempos COVID-19, en donde los resultados de dicha
investigacion muestran que la IE y clima organizacional evidencia un porcentaje alto a un 70%
y 87% respectivamente, resultados que son muy diferentes a nuestra investigacién en donde
la IE esta denotado por un nivel bajo y el clima organizacional calificado como regular. Aunque
es importante mencionar que el estudio de Garcia guarda similitud con nuestra investigacion
en referencia a la correlacién entre sus dos variables los cuales son significantes en ambos

estudios.

Igualmente Huaman (2017), en su investigacion sobre el tema Inteligencia emocional
y clima institucional en las docentes del nivel inicial en Andahuaylas, demuestra similitud en
la prueba de hipétesis respecto a nuestra investigacion, ya que en ambos estudios existe
relacion significativa entre sus variables. Pero difieren en los resultados debido a que Huaméan
sefiala que un 70.5% de los docentes califican en un rango de favorable y muy favorable en
inteligencia emocional y un 70. 7 % sefala que el clima institucional es bueno y muy bueno
a diferencia de nuestro estudio en donde la IE emocional es baja y clima organizacional

regular.

Por otra parte Urbano (2020), quien desarrollo la investigacion sobre “Inteligencia
emocional y clima organizacional en el personal de salud del Hospital Central de la Fuerza
Aérea del Peru, 2020” difiere a nuestro estudio en sus resultados y prueba de hip6tesis

debido a que en el investigacion de urbano no se encontré correlacion entre sus variables a
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diferencia de nuestro estudio en donde si existe una relacion significativa. Ademas también
difieren en los resultados obtenidos ya que en el estudio de Urbano se sefiala que un 80%
presenta adecuada IE y un 74.5% del personal hace referencia que el clima organizacional
esta por mejorar a diferencia de nuestra investigacion en donde la IE califica en nivel bajo y

clima organizacional en nivel regular.

Finalmente de acuerdo a la comparacion de nuestro estudio respecto a otras investigaciones
podemos sefalar que en su gran mayoria las investigaciones muestran que si existe una
relacion entre las variables de estudio que son Inteligencia emocional y clima organizacional,
lo que nos hace afirmar que el conocimiento y control de las emociones si intervienen en el

clima organizacional.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones

+ EIl estudio realizado, respecto al objetivo general concluye que se ha

determinado la existencia de una relacion muy significativa entre la IE y clima
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organizacional en el personal del Centro de Salud de San Jer6énimo en
Andahuaylas debido a que se obtuvo un valor del sig. (bilateral) 0,000 que es
menor a 0,05 y por debajo del 0,01 requerido, por ello se afirmar que tiene un
99% de confianza, estableciendo el rechazo de la hipétesis nula. Ademas de
obtener un coeficiente de correlacion de 0,614 correspondiente a una
correlacion positiva moderada entre ambas variables, con lo que se demuestra
gue a menor nivel de IE, se obtiene menor calificacion con respecto al clima
organizacional.

En referencia al primer objetivo se establecié que presenta una relacion muy
significativa entre la dimension intrapersonal y clima organizacional de la
poblacién en estudio, habiendo obtenido un valor p de 0,000 por lo que se
objeta la hipétesis nula, ademas se obtuvo un coeficiente de correlacion de 0,
427 (positivo moderada). Dentro de la generacion de estos resultados también
se dio a conocer que un porcentaje mayoritario del personal del CS San
Jerénimo calificaron con un nivel bajo y promedio en el componente
intrapersonal el cual incide en la calificacion de un clima organizacional regular
percibido en la institucion.

Por otro lado en el segundo objetivo se rechaz6 también la hipétesis nula ya
gue los resultados mostraron una relacion muy significativa, habiendo obtenido
un p valor de 0,000, donde se establecid la relacion que existe de la dimension
interpersonal y clima organizacional en los trabajadores del CS de San
Jer6nimo de Andahuaylas, asi también se obtuvo un grado de correlacion

positiva modera con un 0, 467, donde el componente interpersonal presenta

un nivel predominantemente bajo de 47,6% , lo que hace referencia a una baja
empatia, bajas relaciones personales y baja responsabilidad social por parte

del personal de la institucion en estudio.
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+ En cuanto al tercer objetivo especifico, se mostré también una relacion muy
significativa con un valor p de 0,000, afirmando la hipétesis alterna, ademas el
p valor del coeficiente de correlacion es de 5,41 (positiva modera). Ademas
de mostrar los resultados con un bajo nivel del componente adaptabilidad en
un 53,6 % dandonos a conocer que un gran porcentaje de los trabajadores
poseen una baja capacidad de solucién de problemas, baja capacidad en la
percepcion de la realidad existente y baja flexibilidad para adaptarse a
diferentes situaciones.

+ Asitambién con respecto al cuarto objetivo especifico de la dimension estado
de animo general y clima organizacional del personal de salud en estudio, se
concluyd que existe una relacion muy significativa por ende se rechazo la
hipétesis nula, debido al p valor de 0,000. Ademas de obtener una correlacion
de Rho de Spearman de 0, 502 denotada como una correlacion positiva
modera. Un punto importante a mencionar son los resultados obtenidos, donde
un 60,7% sefialan tener un muy bajo estado de animo general, referidos a la
felicidad y optimismo que presentan los servidores del establecimiento de
salud lo cual incide en un clima organizacional regular.

+ Finalmente en el quinto objetivo especifico respecto al componente del manejo
de estrés y clima organizacional, se concluyé que existe una relacion muy
significativa indicada por un p valor de 0,000; ademas los resultados
mostraron también un coeficiente de correlacion de 0,437 sefialada como
positiva modera, donde la dimensién manejo de estrés predomina en un gran
porcentaje de nivel bajo y promedio el cual incide en un regular clima laboral.

Recomendaciones

» Se sugiere considerar, a los jefes o gerente del centro de salud, dar la
relevancia respectiva al tema inteligencia emocional en sus trabajadores ya

gue se ha demostrado que este aspecto incide en el clima laboral de la
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organizacion. Por ello se recomienda desarrollar un plan de trabajo sobre
inteligencia emocional direccionado al manejo de las emociones de sus
colaboradores, en el cual se incluya talleres y evaluaciones de forma periddica
para mejorar los resultados esperados de un clima organizacional saludable.

» Realizar talleres sobre comunicacién asertiva, autoconcepto y comprension de
si mismo con el objetivo de fortalecer en el personal el autoconocimiento de
Sus propias emociones y comprension de sus actos lo cual ayudara también
en mejorar el clima laboral.

*+ Se sugiere a los jefes de la institucion fomentar el trabajo colaborativo,
empatico y promover actividades de recreacién, que ayuden en mejorar las
relaciones interpersonales de sus colaboradores del establecimiento de salud.

* Se recomienda gestionar capacitaciones para las areas de jefaturas en el tema
de liderazgo con la finalidad de mejorar el afrontamiento de problemas e
insercion de cambios que se pueden generar dentro de la institucién.

» Se sugiere realizar talleres y actividades direccionados al manejo del estrés
para los servidores del Centro de Salud con el objetivo de mejorar sus
habilidades para afrontar fuertes situaciones estresantes a los cuales estan
expuestos dia a dia y mantenerse emocionalmente estables dentro de su
centro de trabajo.

» Finalmente se recomienda realizar talleres motivacionales que ayuden en el
bienestar y confort del personal y asi generar un mejor clima organizacional en

el CS San Jerénimo.
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ANEXOS:
Anexo 1: Matriz de Consistencia
Tema: Inteligencia Emocional Y Clima Organizacional en los Trabajadores del Centro De Salud De San Jeronimo - Andahuaylas 2021
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?erl ’fq?r:fro:r?dsatiw (Iie ian entre el componente trabajadores del Centro de salud Procedimientos. Dlsenc.) de.l?
eronimo ahuaylas: interpersonal y clima de san Jerénimo-Andahuaylas Tramites. Investigacion La
lorganizacional en los| — - presente Muestra:
¢ Cudl es la relacién que existe  [trabajadores del centro de salud| - Responsabilidad | Autonomia. investigacion por sus | , presente
entre el componente de de san Jeronimo-Andahuaylas | EXiste  relacion — entre el Toma de decisiones. caracteristicas investigacion s
d bilidad v cli Componente de adaptabilidad y| corresponde al
ladaptabilidad y clima clima organizacional en los Recompensa Recompensa por su (w). s censal por lo que
organizacional en los trabajadoresy 2o 1 relacis - _ore - , — ” ISeno no se tomara como
del Centro de Salud de San nalizar la relacion que existel trabajadores en los trabajadores| Riesgo Sentimientos de desafio lexperimental
P entre el componente  de|del centro de salud de san ; ; I muestra a los 65
Jerénimo- Andahuaylas? - . Calor Ambiente de trabajo. trasversal. krabaiadores del
adaptabilidad y climal jergnimo-Andahuaylas Clima i i ’
izacional | o Relaciones sociales. centro de salud.
lorganizaciona en 05| Organizacional |
¢ Existe relacion entre el trabajadores del centro de salud . — El esquema que se
. . ; i Estandares de Rendimiento en la empresa. :
componente manejo del estrésy |de san Jerénimo- Andahuaylas | EXiste  relacion  entre el ) P fomo para la
clima organizacional en los Com,poner.\te del rnaqejo de desempefio investigacion es:
trabajadores del Centro de Salud Anali | lacis ¢ | estres y c'Ilma organizacional en IApoyo Ayuda dentro de la
de San Jeronimo- Andahuaylas? [2!/2ar 1a relacion entre €l jos trabajadores del centro de organizacién
Componente del manejo de| sajud de san Jerénimo- i
s - . estrés y clima organizacional enl Andahuaylas Conflicto Aceptacion de opiniones
éCudl es la relacion que existe los trabajadoresl qe| centro de Problemas.
entre el componente del estado salud de san Jerénimo BUsqueda de soluciones




de animo en general estrés y IAndahuaylas. Existe  relacion entre el Identidad Identidad corporativa. o
clima organizacional en los componente del estado de " A
trabajadores del Centro de Salud [Establecer la relacién que existe| @nimo  general y  clima "o
de San Jer6nimo- Andahuaylas? lentre el componente del estado| ©rganizacional en los iy
de &nimo general y climal trabajadores del centro de salud
lorganizacional en los| de san Jerénimo-Andahuaylas
trabajadores del centro de salud
de san Jerénimo-Andahuaylas.
Anexo 2: Matriz de Operacionalizacion de Variables
VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ITEMS
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Segln Goleman (1995) | La inteligencia « Componente e Comprensiéonde | 7,9,23,35,52,63,88,116.
La inteligencia | emocional es la Intrapersonal si mismo.
emocional nos permite | capacidad de manejar  Asertividad 22,37,67,82,96,111,126
tomar conciencia de | las emociones * Autoconcepto 11,24,40,56,70,85,100,114,129
nuestras emociones, | considerando las e Autorrealizaciéon | 6,21,36,51,66,81,95,110,125
comprender los | dimensiones e * Independencia 3,19,32,48,92,107,121
sentimientos de los | indicadores que vamos |, Componente « Empatia 18,44,55,61,72,98,119,124
demas, tolerar las | aaplicaren el interpersonal | * Relaciones 10,23,31,39,55,62,69,84,99,113,
presiones y | cuestionario: Modelo interpersonales | 128
frustraciones que | de Inventario de * Responsabilidad | 16,30,46,61,72,76.90,98,104,11
Inteligencia sopor.tamos en el | Baron(ICE). social. 9
Emocional trabajo, aTcentuar
nuestra capacidad de - Componente | * Solucién de 1,15,29,45,60,75,89,118
trabajar en equipo y
_ de problemas
adop,ta.r una .actltud adaptabilidad . Prueba de la
empatica y social, que lidad 8,35,38,53,68,83,88,97,112,127
nos brindard mayores reafidad.
* Flexibilidad 14,28,43,59,74,87,103,131
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posibilidades de
desarrollo personal.

* Componente de

manejo de * Tolerancia al 4,20,33,49,64,78,93, 108,122
estrés estrés.
« Control de 13,27,42,58,73,86,102,110,117,
impulsos 130
« Estado de « Felicidad. 2,17,31,47,62,77,91,105,120

animo general

* Optimismo.

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

DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ITEMS
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL
“Es la cualidad o El clima laboral, es la Estructura * Reglas 1,2,3,4,5,6,10
propiedad del percepcidn que se tiene * Procedimientos 7,8,9
ambiente del ambiente donde se * Tramites
Clima organizacional labora considerando las e Otras limitaciones

organizacional

que perciben o
experimentan los
miembros de la
organizacion y
que influye en su
comportamiento
Chiavenato
(1999)

”n

dimensiones e
indicadores que vamos
aplicar en el
cuestionario de clima
laboral de Litwin y
Stringer.

Responsabilidad | * Autonomia 12,13,14,15
* Toma de decisiones 11,16,17
Recompensa « Recompensa por su trabajo 18,19,20,23
21,22
Riesgo * Sentimientos de desafio 25,26,28
24,27
Calor * Ambiente de trabajo 29,30,33
* Relaciones sociales 31,32

Estandares de
desempeno

* Rendimiento en la empresa

34,35,36,37,39
38
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Apoyo « Ayuda dentro de la organizacion | 41,43,44
40,42
Conflicto * Aceptacion de opiniones distintas | 46,47,48
* Problemas 45,49
* Busqueda de soluciones
Identidad * Identidad corporativa 50,51
52,53
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Anexo 3: Instrumentos de medicién

CUESTIONARIO
INVENTARIO EMOCIONAL BARON-ICE

Edad: Sexo: Area /ocupacion: Fecha: [ [
INSTRUCCIONES: Lee cada una de las frases y selecciona UNA de las cinco alternativas, la que sea mas apropiada
para ti, seleccionando el nimero (del 1 al 5) que corresponde a la respuesta que escogiste seglin sea tu caso.
Marca con un aspa el numero. Si alguna de las frases no tiene que ver contigo, igualmente responde teniendo en
cuenta como te sentirias, pensarias o actuarias si estuvieras en esa situacion. Notards que algunas frases no te
proporcionan toda la informacion necesaria; aunque no estés seguro(a) selecciona la respuesta mas adecuada para
ti. No hay respuestas "correctas" o "incorrectas”, ni respuestas "buenas" o "malas". Responde honesta y

sinceramente de acuerdo a como eres. NO como te gustaria ser, NO como te gustaria que otros te vieran. NO hay

limite, pero por favor trabaja con rapidez y asegurate de responder a TODAS las oraciones.

Iltems

Nunca|
es mi
caso

Pocas
veces e
mi caso

A
veces
es mi
caso

MuchasSiempr
veces ele s es

mi casoni
| caso.

Para superar las dificultades que se me presentan actio paso a paso.

Es dificil para mi disfrutar de la vida.

Prefiero un trabajo en el que se me diga casi todo lo que tengo que hacer.

Sé coémo enfrentar los problemas mas desagradables.

Me agradan las personas que conozco.

Trato de valorar y darle el mejor sentido a mi vida.

Me resulta relativamente facil expresar mis sentimientos.

Trato de ser realista, no me gusta fantasear ni sofiar despierto(a).

Ol N0 | W[N] -

Reconozco con facilidad mis emociones.

[EnY
o

Soy incapaz de demostrar afecto.

IR
[ERN

Me siento seguro(a) de mi mismo(a) en la mayoria de situaciones.

[EnY
N

Tengo la sensacién que algo no esté bien en mi cabeza.

Ay
w

Tengo problema para controlarme cuando me enojo.

=y
o

Me resulta dificil comenzar cosas nuevas.

[EnY
ol

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

16

Me gusta ayudar a la gente.

17

Me es dificil sonreir.

18

Soy incapaz de comprender como se sienten los demas.

19

Cuando trabajo con otro, tiendo a confiar mas en sus ideas que en las mias.

20

Creo que puedo controlarme en situaciones muy dificiles.

21 | Realmente no sé para que soy bueno(a).

22 | No soy capaz de expresar mis ideas.

23 | Me es dificil compartir mis sentimientos mas intimos con los demas.

24 | No tengo confianza en mi mismo(a).

25 | Creo que he perdido la cabeza.

26 | Soy optimista en la mayoria de las cosas que hago.

27 | Cuando comienzo a hablar me resulta dificil detenerme.

28 | En general, me resulta dificil adaptarme.

29 | Me gusta tener una vision general de un problema antes de intentar solucionarlo.
30 | No me molesta aprovecharme de los demas, especialmente si se lo merecen.
31 | Soy una persona bastante alegre y optimista.

32

Prefiero que otros tomen decisiones por mi.
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33 | Puedo manejar situaciones de estrés, sin ponerme demasiado nervioso(a).
34 | Pienso bien de las personas.
35 | Me es dificil entender como me siento.
36 | He logrado muy poco en los ultimos afios.
37 | Cuando estoy enojado(a) con alguien se lo puedo decir.
38 | He tenido experiencias extrafias que no puedo explicar.
39 | Me resulta facil hacer amigos(as).
40 | Me tengo mucho respeto.
Nunca| Pocas A |MuchasSiempr
N° ftems es miyeces eg veces yeces ele s es
caso mi caso| es mi mi casomnl
caso . Caso.
41 | Hago cosas muy raras. 1 2 3 4 5
42 | Soy impulsivo(a), y eso me trae problemas. 1 2 3 4 5
43 | Me resulta dificil cambiar de opinion. 1 2 3 4 5
44 | Soy bueno para comprender los sentimientos de las personas. 1 2 3 4 5
45 | Lo primero que hago cuando tengo un problema es detenerme a pensar. 1 2 3 4 5
46 | A la gente le resulta dificil confiar en mi. 1 2 3 4 5
47 | Estoy contento(a) con mi vida. 1 2 3 4 5
48 | Me resulta dificil tomar decisiones por mi mismo(a). 1 2 3 4 5
49 | No puedo soportar el estrés. 1 2 3 4 5
50 | En mivida no hago nada malo. 1 2 3 4 5
51 | No disfruto lo que hago. 1 2 3 4 5
52 | Me resulta dificil expresar mis sentimientos mas intimos. 1 2 3 4 5
53 | La gente no comprende mi manera de pensatr. 1 2 3 4 5
54 | Generalmente espero lo mejor. 1 2 3 4 5
55 | Mis amigos me confian sus intimidades. 1 2 3 4 5
56 | No me siento bien conmigo mismo(a). 1 2 3 4 5
57 | Percibo cosas extrafias que los demés no ven. 1 2 3 4 5
58 | La gente me dice que baje el tono de voz cuando discuto. 1 2 3 4 5
59 | Me resulta facil adaptarme a situaciones nuevas. 1 2 3 4 5
60 | Cuando intento resolver un problema analizo todas las posibles soluciones y luego| 1 2 3 4 5
escojo la que considero mejor.
61 | Me detendria y ayudaria a un nifio que llora por encontrar a sus padres, aun cuando 1 2 3 4 5
tuviese algo que hacer en ese momento.
62 | Soy una persona divertida. 1 2 3 4 5
63 | Soy consciente de cbmo me siento. 1 2 3 4 5
64 | Siento que me resulta dificil controlar mi ansiedad. 1 2 3 4 5
65 | Nada me perturba. 1 2 3 4 5
66 | No me entusiasman mucho mis intereses. 1 2 3 4 5
67 | Cuando estoy en desacuerdo con alguien soy capaz de decirselo. 1 2 3 4 5
68 | Tengo tendencia a fantasear y perder contacto con lo que ocurre a mi alrededor. 1 2 3 4 5
69 | Me es dificil llevarme con los demas. 1 2 3 4 5
70 | Me resulta dificil aceptarme tal como soy. 1 2 3 4 5
71 | Me siento como si estuviera separado(a) de mi cuerpo. 1 2 3 4 5
72 | Me importa lo que puede sucederle a los demas. 1 2 3 4 5
73 | Soy impaciente. 1 2 3 4 5
74 | Puedo cambiar mis viejas costumbres. 1 2 3 4 5
75 | Me resulta dificil escoger la mejor soluciéon cuando tengo que resolver un problema. 1 2 3 4 5
76 | Sipudiera violar la ley sin pagar las consecuencias, lo haria en determinadas 1 2 3 4 5
situaciones.
77 | Me deprimo. 1 2 3 4 5
78 | Sé como mantener la calma en situaciones dificiles. 1 2 3 4 5
79 | Nunca he mentido. 1 2 3 4 5
80 | En general me siento motivado(a) para continuar adelante, incluso cuando las cosas 1 2 3 4 5

se ponen dificiles.

101




81 | Trato de continuar y desarrollar aquellas cosas que me divierten. 1 2 3 4 5
82 | Me resulta dificil decir "no" aunque tenga el deseo de hacerlo. 1 2 3 4 5
83 | Me dejo llevar por mi imaginacion y mis fantasias. 1 2 3 4 5
84 | Mis relaciones mas cercanas significan mucho, tanto para mi como para mis amigos.| 1 2 3 4 5
85 | Me siento feliz con el tipo de persona que soy. 1 2 3 4 5
86 | Tengo reacciones fuertes, intensas que son dificiles de controlar. 1 2 3 4 5
87 | En general, me resulta dificil realizar cambios en mi vida cotidiana. 1 2 3 4 5
88 | Soy consciente de lo que me esta pasando, aun cuando estoy alterado(a). 1 2 3 4 5
89 | Para poder resolver una situacion que se presenta, analizo todas las posibilidades 1 2 3 4 5
existentes.
90 | Soy capaz de respetar a los demas. 1 2 3 4 5
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Nunca|Pocas A MuchapSiemp
N° Items es miyeces |veces|veces| ees
casoesmi |esmi|esmi| mi
caso caso |caso.| caso.
91 | No estoy contento(a) con mi vida. 1 2 3 4 5
92 | Prefiero seguir a otros a ser lider. 1 2 3 4 5
93 | Me resulta dificil enfrentar las cosas desagradables de la vida. 1 2 3 4 5
94 | Nunca he violado la ley. 1 2 3 4 5
95 | Disfruto de las cosas que me interesan. 1 2 3 4 5
96 | Me resulta relativamente facil decirle a la gente lo que pienso. 1 2 3 4 5
97 | Tiendo a exagerar. 1 2 3 4 5
98 | Soy sensible a los sentimientos de las otras personas. 1 2 3 4 5
99 | Mantengo buenas relaciones con los demas. 1 2 3 4 5
100 | Estoy contento(a) con mi cuerpo. 1 2 3 4 5
101 | Soy una persona muy extrafia. 1 2 3 4 5
102 | Soy impulsivo(a). 1 2 3 4 5
103 | Me resulta dificil cambiar mis costumbres. 1 2 3 4 5
104 | Considero que es muy importante ser un(a) ciudadano(a) que respeta la ley. 1 2 3 4 5
105 | Disfruto mis vacaciones y los fines de semana. 1 2 3 4 5
106 | En general tengo una actitud positiva para todo, ain cuando surgen problemas. 1 2 3 4 5
107 | Tengo tendencia a depender de otros. 1 2 3 4 5
108 | Creo en mi capacidad para manejar los problemas mas dificiles. 1 2 3 4 5
109 | No me siento avergonzado(a) por hada de lo que he hecho hasta ahora. 1 2 3 4 5
110 | Trato de aprovechar al maximo las cosas que me gustan y me divierten. 1 2 3 4 5
111 | Los demas piensan que no me hago valer, que me falta firmeza. 1 2 3 4 5
112 | Soy capaz de dejar de fantasear para volver a ponerme en contacto con la realidad. 1 2 3 4 5
113 | Los demas opinan que soy una persona sociable. 1 2 3 4 5
114 | Estoy contento(a) con la forma en que me veo. 1 2 3 4 5
115 | Tengo pensamientos extrafios que los demas no logran entender. 1 2 3 4 5
116 | Me es dificil describir lo que siento. 1 2 3 4 5
117 | Tengo mal caracter. 1 2 3 4 5
118 | Por lo general, me trabo cuando pienso acerca de las diferentes maneras de resolver| 1 2 3 4 5
un problema.
119 | Me es dificil ver sufrir a la gente. 1 2 3 4 5
120 | Me gusta divertirme. 1 2 3 4 5
121 | Me parece que necesito de los deméas mas de lo que ellos me necesitan. 1 2 3 4 5
122 | Me pongo ansioso(a). 1 2 3 4 5
123 | No tengo dias malos. 1 2 3 4 5
124 | Intento no herir los sentimientos de los demas. 1 2 3 4 5
125 | No tengo una buena idea de lo que quiero en la vida. 1 2 3 4 5
126 | Me es dificil hacer valer mis derechos 1 2 3 4 5
127 | Me es dificil ser realista. 1 2 3 4 5
128 | No mantengo relacion son mis amistades. 1 2 3 4 5
129 | Haciendo un balance de mis puntos positivos y negativos me siento bien conmigo 1 2 3 4 5
mismo(a).
130 | Tengo una tendencia a explotar de célera facilimente. 1 2 3 4 5
131 | Si me viera obligado(a) a dejar mi casa actual, me seria dificil adaptarme 1 2 3 4 5
nuevamente.
132 | En general, cuando comienzo algo nuevo tengo la sensacion que voy a fracasar. 1 2 3 4 5
133 | He respondido sincera y honestamente a las frases anteriores. 1 2 3 4 5
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GRACIAS POR SU PATICIPACION

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL DE LITWIN Y STRINGER

Edad: Sexo: area: fecha:

INSTRUCCIONES:

En el siguiente cuestionario indique para cada uno de las afirmaciones su grado de acuerdo o
desacuerdo en relacién a su percepcion sobre diversos aspectos de la institucion, marcando con una

X en la respuesta que considere mas acertada.

c o
S8 3| T
> - fe o
=1 Q [ S
=p3| 3| 0°
= © © ©
0| g | @
/] a T
N° ITEMS o >
= =]
w =
1 |En esta organizacion las tareas estan claramente definidas 413|121
2 |En esta organizacion las tareas estan l6gicamente estructuradas 413|121
3 | En esta organizacién se tiene claro quién manda y toma las decisiones 413|121
4 |Conozco claramente las politicas de esta organizacién 413|121
5 |Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion 413|121
6 |En esta organizacion no existe muchos papeleos para hacer las cosas 413|121
7 |El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que las nuevas ideas 1123 ]| 4
sean evaluadas(tomadas en cuenta)
8 |Agui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y planificacion 112 |3 |4
9 | En esta organizacién a veces no se tiene claro a quien reportar 112 |3|4
10 | Nuestra jefatura muestra interés porque las normas, métodos y procedimientos estén
claros y se cumplan 413|121
11 |No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organizacién, casi todo se
verifica dos veces 112|3|4
12 | Nuestra jefatura le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificandolo con ellos 413|121
13 | Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto yo soy
responsable por el trabajo realizado 413|211
14 | En esta organizacioén salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de hacer las cosas
por mi mismo 413|121
15 | Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas porsimismas| 4 | 3 | 2 | 1
16 | En esta organizacion cuando alguien comete un error simple hay una gran cantidad de
excusas 112]3]| 4
17 | En esta organizacion uno de los problemas es que los individuos no toman
responsabilidades 1]12|3]| 4
18 | En esta organizacion existe un buen sistema de promocion que ayuda a que el mejor
ascienda 413|121
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19 | Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacién son mayores que
las amenazas y criticas
20 | Aqui las personas son recompensadas segun su desempefio en el trabajo
21 | En esta organizacién hay muchisima critica
22 | En esta organizacion no existe no existe suficiente recompensa y reconocimiento por
hacer un buen trabajo
23 | Cuando cometo un error me sancionan
24 | La filosofia de nuestra jefatura es que a largo plazo progresaremos mas si hacemos
las cosas lentas pero certeramente
N° | ITEMS _§ _g _§ _g
S| S| 5|8
AR IR
218|183
S| & )
3
=
25 |Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos oportunos 413|211
26 |En esta organizacion tenemos que tomar riesgos grandes ocasionalmente para estar 4131211
delante de la competencia
27 |La toma de decisiones en esta organizacion se hace con demasiada precaucion para
lograr la maxima efectividad 11213114
28 | Aqui la jefatura se arriesga por una buena idea 41321
29 | Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmosfera amistosa 413|121
30 | Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sintensiones | 4 | 3 | 2 | 1
31 | Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacién 112|134
32 |Las personas de esta organizacién tienden a ser frias y reservadas entre si 112|314
33 |Las relaciones jefatura-trabajador tienden a ser agradables 413|211
34 |En esta organizacion se exige un rendimiento bastante alto 413|211
35 |La jefatura piensa que todo trabajo se puede mejorar 413|211
36 | En esta organizacion siempre presionan para mejorar continuamente mi rendimiento
personal y grupal 413|211
37 |La jefatura piensa que si las personas estan contentas la productividad marchara bien 413|211
38 |Aqui es mas importante llevarse bien con los demas que tener un buen desempefio 112|314
39 | Me siento orgulloso de mi desempefio 413|211
40 | Si me equivoco, las cosas van mal para mis superiores
41 |En esta organizacion la gerencia habla acerca de mis aspiraciones dentro de la
organizacion 4131211
42 |Las personas dentro de esta organizacion no confian verdaderamente una en la otra 112|134
43 | Mi jefe y mis comparfieros me ayudan cuando tengo una labor dificil 4 13|21
44 | La filosofia de nuestra jefatura enfatiza el factor humano( como se siente las personas,etc)l 4 | 3 | 2 | 1
45 | En esta organizacion se causa buena impresion si uno se mantiene callado para evitar
desacuerdos 11213114
46 |La actitud de nuestra jefatura es que el conflicto entre unidades y departamentos puede
ser bastante saludable 413|211
47 |La jefatura siempre busca estimular las discusiones abiertas entre individuos 4 131211
48 | Siempre puedo decir lo que yo pienso aunque no esté de acuerdo con mis jefes 4 131211
49 |Lo més importante en la organizacion en la organizacion es tomar decisiones de la
manera mas facil y rapido posible 11213114
50 |La gente se siente orgullosa de pertenecer a esta organizacional 413|211
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51 | Siento que soy miembro de un equipo que funciona bien 413|211
52 | Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la compafiia 112|134
53 |En esta organizacion cada cual se preocupa de sus propios intereses. 1123 |4
MUCHAS GRACIAS POR PARTICIPAR
Anexo 4: Ficha de validaciéon de instrumentos de medicion
FICHA TECNICA:

Nombre Original: EQ-I BarOn Emotional Quotient Inventory

Autor: Reuven Bar-0On

Procedencia: Toronto — Canada

Adaptacion Peruana:Nelly Ugarriza Chavez

Administracion: Individual o colectiva. Tipo Cuadernillo.

Duracién: Sin limite de tiempo. Aproximadamente de 30 a 40 Minutos.

Aplicacion: Sujetos de 16 y mas. Nivel lector de 6° grado de Primaria.

Puntuacién: Calificacion manual o computarizada

Significacion: Estructura Factorial: ICE - T- 5 Factores componentes 15

Subcomponentes.

Tipificacion: Baremos Peruanos.

Usos: Educacional, clinico, juridico, médico, laboral, y en la investigacién. Son

potenciales usuarios aquellos profesionales que se desempefian como
consultores de desarrollo organizacional, psicélogos, psiquiatras,
médicos, trabajadores sociales, consejeros y orientadores
vocacionales.

Materiales: Cuestionario que contiene los items del I-CE, Hoja de respuesta,
Plantilla de Correccién, Hoja de Resultados y de Perfiles (A, B).

Descripcién de la prueba:
Este inventario genera un cociente emocional general y 5 cocientes emocionales compuestos basados
en las puntuaciones de 15 subcomponentes.
Los 5 principales componentes conceptuales de la Inteligencia emocional y social que involucran los
quince factores medidos por el (I-CE) son:
Componente Intrapersonal (CIA): Area que relne los siguientes componentes:
+ Comprension emaocional de si mismo (CM): La habilidad para percatarse y comprender
nuestros sentimientos y emociones, diferenciarlos y conocer el porqué de los mismos.
» Asertividad (AS): La habilidad para expresar sentimientos, creencias, y pensamientos sin
dafar los sentimientos de los demas; y defender nuestros derechos de una manera no

destructiva.
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Auto concepto (AC): La habilidad para comprender, aceptar y respetarse a si mismo,
aceptando nuestros aspectos positivos y negativos, como también nuestras limitaciones y
posibilidades.

Autorrealizacién (AR): La habilidad para realizar lo que realmente podemos, queremos y
disfrutamos de hacerlo.

Independencia (IN): Es la habilidad para autodirigirse, sentirse seguro de si mismo en
nuestros pensamientos, acciones y ser independientes emocionalmente para tomar

nuestras decisiones.

Componente Interpersonal (CIE): Area que redne los siguientes componentes:

Empatia (EM): La habilidad de percatarse, comprender, y apreciar los sentimientos de los
demas.

Relaciones Interpersonales (RI): La habilidad para establecer y mantener relaciones
mutuas satisfactorias que son caracterizadas por una cercania emocional e intimidad.
Responsabilidad Social (RS): La habilidad para demostrarse a si mismo como una persona
gue coopera, contribuye y que es un miembro constructivo del grupo social.

Componente de Adaptabilidad (CAD): Area que relne los siguientes componentes:

Solucién de Problemas (SP): La habilidad para identificar y definir los problemas como
también para generar e implementar soluciones efectivas.

Prueba de la realidad (PR): La habilidad para evaluar la correspondencia entre lo que
experimentamos (lo subjetivo) y lo que en realidad existe (lo objetivo).

Flexibilidad (FL): La habilidad para realizar un ajuste adecuado de nuestras emociones,

pensamientos y conductas a situaciones y condiciones cambiantes.

Componente del Manejo del Estrés (CME): Area que redne los siguientes componentes:

Tolerancia al Estrés (TE): La habilidad para soportar eventos adversos, situaciones
estresantes, y fuertes emociones sin “desmoronarse”, enfrentando activa y pasivamente
el estrés.

Control de Impulsos (CI): La habilidad para resistir o postergar un impulso o tentaciones

para actuar y controlar nuestras emociones.

Componente del Estado de Animo en General (CAG): Area que relne los siguientes componentes:

Felicidad (FE): La habilidad para sentirse satisfecho con nuestra vida, para disfrutar de si
mismo y de otros y para dividirse y expresar sentimientos positivos.
Optimismo (OP): La habilidad para ver el aspecto mas brillante de la vida y mantener una

actitud positiva a pesar de la adversidad y los sentimientos negativos.

Normas para la Correccion y Puntuacion:

La calificacion del Inventario de Cociente Emocional (I-CE) comprende: La evaluacion de la

validez de los resultados, la obtencién de los puntajes directivos y estandares para los
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subcomponentes, para los componentes y la obtencion del Cociente Emocional Total y de los

percentiles.

Pasos a seguir para la calificacion del I-CE:

Primero: Evaluar la validez de los resultados del I-CE.

Las pautas para considerar la validez de la prueba por la omisién son:

El puntaje del cociente emocional debe ser considerado invalido si 8 (6% del total) o méas de
los items son omitidos (excluyendo el Ultimo item 133 que no se tiene en cuenta para el
calculo del puntaje total del I-CE)

Para los subcomponentes AC, AR, RI, RS, PR, TE, CI, FE que tienen 9 o0 mas items: Maximo
3 items pueden ser omitidos.

Para los subcomponentes CM, EM, FL, SO, OP que tiene 8 items: Maximo 2 items puedes ser
omitidos.

Para los subcomponentes AS, IN que tienen 7 items: Sélo 1 puede ser omitido.

Para examinar si la prueba es valida debe seguir el siguiente procedimiento:

Colocar la plantilla de correccion sobre la hoja de respuestas del |- CE Baron y tener al lado la
hoja de resultados del I-CE.

Anotar el nimero de omisiones. Al colocar la plantilla de correccién sobre la hoja de
respuestas se apreciara si el examinado ha dejado algunos items sin responder, de ser asi
debe ver cudl es el codigo (letra) que le corresponde al item para identificar los
subcomponentes al que pertenece, la misma que aparece en el cuadro de los componentes
del I-CE (Hoja de resultados). Cuente el nUmero de omisiones y escribalos en el casillero
Total correspondiente. Si exceden las omisiones a cualquiera de los cuatro criterios

sefalados se invalida la prueba.

Segundo: Obtencion de los puntajes estandar para los subcomponentes.

Colocar la plantilla de correccion sobre la hoja de respuestas.

Sumar los valores absolutos teniendo en cuenta el valor positivo 0 negativo del item que
corresponde a los codigos de cada escala que aparecen en la plantilla de correcciéon y en la
hoja de resultados del I-CE. Para facilitar el computo los items negativos aparecen
sombreados en la plantilla de una puntuacion inversa.

Escribir los puntajes directos en los casilleros correspondientes de las 15 escalas.

Ubicar en el baremo correspondiente los puntajes derivados (CE) que corresponde a cada
puntaje directo obtenido por el examinado en cada subcomponente y escribirlo en su

respectivo casillero.
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Tercero: Obtencion de los puntajes estandar para los componentes del I-CE.

Obtener los puntajes directos para cada una de las cinco escalas componentes del I-CE y para ello
sume los puntajes directos obtenidos previamente de las escalas que integran cada uno de los
componentes. Anote el puntaje directo total del componente en el casillero correspondiente en la
hoja de resultados del I-CE. Sélo para el componente Interpersonal (I1A), a la suma de los puntajes
directos de las escalas de este componente, se resta la sumatoria de los valores absolutos de los
items: 55, 61, 71, 98, y 119 respondidos por el examinado. Esta resta se debe al hecho de que en
esta escala compuesta hay cinco items que pertenecen simultaneamente a dos escalas, y para
obtener el puntaje directo de esta escala compuesta sélo se los debe contabilizar una sola vez.
Luego el puntaje directo asi obtenido se anota en el casillero respectivo de la hoja de resultados.
Ubicar en el baremo correspondiente el percentil y el puntaje de escala (CE) para cada uno

de los cinco componentes del I-CE y anételo en el casillero respectivo de las hojas de

resultados.

Cuarto: Obtencién del puntaje estandar CE del I-CE.

A la sumatoria de los puntajes directos de los cinco componentes del I-CE, respetar los
valores absolutos de los items 11, 20, 23, 31, 62, 88, y 108 respondidos por el evaluado.
Ubicar esta suma total en el Baremo respectivo para obtener el puntaje estandar, es decir el

Cociente Emocional Total (CET), en la hoja de resultados

Confiabilidad:

Los estudios de confiabilidad ejecutados sobre el I-CE en el extranjero se han centrado en la
consistencia interna y la confiabilidad re-test. Los coeficientes alfa promedio de Cronbach son
altos para casi todos los subcomponentes, el mas bajo 0.69 fue Responsabilidad Social y el
mas alto 0.86 para Compresion de si mismo.

Para la muestra peruana los coeficientes alfa de Cronbach se observan que la consistencia
interna para el inventario total es muy alto 0.93, para los componentes del I-CE, oscila entre
0.77 y 0.91. Los mas bajos coeficientes son para los subcomponentes de Flexibilidad 0.48,
Independencia y Solucién de Problemas 0.60. Los trece factores restantes arrojan valores
por encima de 0.70.

Validez:

Los diversos estudios de validez del I-CE basicamente estan destinados a demostrar cuan
exitoso y eficiente es este instrumento, en la evaluacion de los que se propone: Nueve tipos
de estudio de validacion: Validez de contenido, aparente, factorial, de constructo,
convergente, de grupo — criterio, discriminante y validez predictiva ha sido conducida en seis

paises en los ultimos 17 afios.
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Interpretacion de los resultados:

Interpretacién del CE para el total, los componentes, y subcomponentes.

Puntajes estandares Pautas de Interpretacion

Capacidad emocional muy desarrollada:

130 y mas Marcadamente alta. Capacidad emocional
Inusual.
Capacidad emocional muy desarrollada: Alta,
1152129 Buena capacidad emocional.
Capacidad emocional adecuada: Promedio.
86 all4
Necesita mejorar: Baja. Capacidad emocional
70 a 85 por debajo del promedio
Necesita mejorar: Muy baja. Capacidad
69 y menos emocional extremadamente por debajo del

promedio.
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Ficha técnica

Nombre del instrumento: Escala de Clima Organizacional (EDCO)

Autores: Litwin y Stringer

Adaptacion: Echezuria y Rivas el 2001

Aplicacion: Colectiva o individual

Puntuacion: Calificacion manual

Edad: Adultos y jovenes.

Duracién: Aproximadamente 20 minutos.

Dimensiones: Estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calidez, apoyo,

normas, conflicto e identidad

Tipo de item: Contiene 53 reactivos o items de tipo Likert (evaltan el grado de
acuerdo)

Tipo de instrumento: Normativo, de rendimiento tipico, no verbal que se responde a
través de papel y lapiz.

Objetivos: Realizar un diagnéstico del clima organizacional basada en las dimensiones de estructura,
recompensa, relaciones e identidad. Bajo el modelo tedérico de Litwin y Stringer.

Identificar la aceptacion de las dimensiones evaluadas del clima organizacional.
Descripcién de la prueba

El instrumento esta estructurado como escala tipo Likert de 4puntos, forzando a contestar en alguno

de los dos polos. Las respuestas van desde Muy en desacuerdo a Muy de acuerdo.
Posee 9 dimensiones, las que se presentan junto a los items que la componen:

1. Estructura: Refleja la percepcion de los trabajadores con respecto a las reglas,
procedimientos, tramites y otras limitaciones.
items Positivos: 1, 2, 3, 4, 5, 6, 10.
items Negativos: 7, 8, 9

2. Responsabilidad: Refleja la percepcién de los trabajadores con respecto a su

autonomia en la toma de decisiones.
items Positivos:, 12, 13, 14, 15,
items Negativos: 11, 16, 17
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Recompensa: Refleja la percepcion de los trabajadores sobre la recompensa recibida

por su trabajo.
items Positivos: 18, 19, 20, 23
items Negativos: 21, 22

e

Riesqgo: Refleja el sentimiento que poseen los trabajadores de los desafios que se le
imponen.
items Positivos: 25, 26, 28
items Negativos: 24, 27
5. Calor: Refleja la percepcion de los miembros de la institucion sobre la posibilidad de
un ambiente de trabajo grato y con buenas relaciones sociales.
[tems Positivos: 29, 30, 33
items Negativos: 31, 32

6. Estadndares de desempeiio: Refleja la percepcion de los trabajadores sobre las

normas de rendimiento de la empresa.
items Positivos: 34, 35, 36, 37, 39
items Negativos: 38
7. Apoyo: Refleja la percepcion de los trabajadores sobre la presencia de un espiritu o
filosofia de ayuda dentro de la organizacion.
items Positivos: 41, 43, 44
items Negativos: 40, 42
8. Conflicto: Refleja la percepcion de la capacidad que posee la organizacién de aceptar
las opiniones distintas, los problemas y fomentar la busqueda de soluciones.
[tems Positivos: 46, 47, 48,
items Negativos: 45, 49
9. Identidad: Refleja el sentido de pertenencia de los trabajadores hacia la organizacion.
items Positivos: 50, 51,
items Negativos: 52, 53 Normas

de aplicacién

En el caso los items sean positivos se puntian de la siguiente forma:

Muy de Acuerdo 4
De Acuerdo 3
En Desacuerdo 2

Muy en Desacuerdo 1

En el caso de los items planteados en forma negativa, la categorizacion es:
Muy de Acuerdo 1
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De Acuerdo

2

En Desacuerdo

3

Muy en Desacuerdo

4

Para el analisis de las dimensiones, la puntuacién total de cada una sera dividida por su
namero de items (valor codificado), y para el andlisis del clima global, se sumaran los valores

codificados de todas las dimensiones y seran divididas por 9.

TABLA DE CODIFICACION

Nivel (resultado del calculo NOMENCLATURA
del valor codificado)
10al/4 Malo
15a24 Regular
25a34 Bueno
35a4,0 Excelente

TABLA DE CODIFICACION
NIVEL NOMENCLATURA
1 MALO
2 REGULAR
3 BUENO
4 EXELENTE

Rivas el 2001 (Marin, 2003), simplificando su redaccién de manera que fuera mas entendible

y clara. En los andlisis, obtuvo un alpha de Cronbach de 0,83, consiguiendo un total final de

Confiabilidad y Validez: El instrumento fue modificado y ampliado por Echezuria y

53 items, contra los 50 items que posee el instrumento original

Anexo 5: Base de datos

Los datos seran interpretados de acuerdo a la siguiente tabla (Marin, 2003):

D1 |D2 |D3 |D4 |D5 |P.V1D1 |D2 (D3 |D4 |D5 |D6 |D7 |D8 |D9S (P.V2
5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
11 1 1 2 2 1 3 1 3 1 1 2 1 2 2
2 2 2 2 1 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 2
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1
2 2 2 2 1 2 1 2 2 3 2 2 2 1 1 2
21 1 2 1 1 2 3 2 3 2 2 1 2 2 2
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Andahuaylas

REALIZAR TRABAJO DE INVESTIGACION
/’/ -TESIS.

ODONTOLOGD LUIGUI FRITZHERRERA FLORES
JEFE DEL CENTRO DE SALYD DE SAN JERONIMO - ANDAHUAYLAS

o //V’)‘ % 32 o« SOLICITO:  FACILIDADES  PARA

N

|
L'-

(A

For medio de la prasente, Maria Marcades Leyva Palanca con DNI' 77501288 ¥
Maria De! Carmen Viles Achahul con DNI 43885982 bachileres de & carrera de
Psicoiogia Humana de Ia Universidad Auténoma de lca, nos dirgimos a vsted con la
finafidad do solctar nos brinde las faclidades respaciivas para poder splicar &l
Instrumento de investigacion de nuestra tesis el cual lleva como tilule “Inteligencia
emocional y clima organizacional en los trabajadores del Centro De Salud De San
Jerénimo — Andahuaylas'. Dicha investigacién tieme como finaidad contribur con
nformacion en oro mejora de |a institucidn

POR LO EXPUESTO:
Ruego a UD. accader a nuestra peticidn.

Sin mas par @l momente. nos despedimos cordialmente espersndo una pronta
respuesta

¥
——

Maria Mercedes Layva Polanco Maria del Carmen Vilca Achahul
DNIN® 7750120 DI N® 43865082

Andahuayias, 04 de Noviembre ded 2021
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UNIVERSIDAD

AUTONOMA
DE ICA

CARTA DE PRESENTACION

B Decano de la Facultad de Ciencic: de lo Salud de lo Universidad Autonoma
de ica, que suzicribe

Hace Consztor:

Gue, LEYVA POLANCC, MARIA MERCEDES, identificada con DNI 77501269, y VILCA
ACHAHU! MARIA DEL CARMEN, identificoda con DNI 42845962 del Programa
Académico de Psicologia, quien viene desomollando la Tesiz Profesional:
“INTELIGENCIA EMOCIONAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS TRABAJADORES DEL
CENTRO DE SALUD DE SAN JERONIMO - ANDAHUAYLAS 2021*

3= expide el prezente documento, o fin de que =l resporzable de la Insfitucion,
tenga o bien outorzar a los interezados en mencion, apicar su inshumento de
investigacion, comprometiendose o actuar con respeto y transparencia dentro de
elo, o3 como a entregar una copic de la invesfigocion cuando esie finaimente
sustentada y aprobada, para lo: fines que ze esfimen necesarios.

Chincha Alta, 28 de enero del 2022

Cpolpduies
7

JUNAMAR A MERCOS RONERD
DECANA

Av Abslardo Alva Maura 483 + 456 | Chincha Ala - Chincha « Ica
Q08 25178
O www.ainonomacsics ad pa

127



