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Resumen

El objetivo principal de este estudio fue demostrar la relacion entre la inteligencia
emocional y el ambiente de trabajo entre los empleados de un centro residencial de
aclimatacion en Huancayo 2021. Este estudio tuvo un alcance correlacional y fue de tipo
cuantitativo. Ademas, la hipétesis fundamental que se intenté demostrar fue si existia 0 no
una relacion directa entre la inteligencia emocional y el clima laboral en los empleados de
un centro residencial de aclimatacién en Huancayo 2021. Asimismo, los instrumentos
utilizados en esta investigacion fueron el instrumento Escala de Inteligencia Emocional
(EIE) de Bar-On (1997) y el instrumento Escala de Clima Laboral (CL-SPC) de Palma
(2004). EI tipo de demostracion utilizada en este estudio es una escena, compuesta por
cuarenta colaboradores que son empleados de la organizacion.

El uso de la prueba estadistica de Spearman para ambas variables demostrd que los
hallazgos fueron significativos tanto en términos de los totales como de las dimensiones de
ambas variables. Se determind que las dos variables tienen una correlacion. Con base en los
hallazgos, se encontr6 un valor de p de 0,000, que es menor que o = 0,05, lo que indica que
la hipotesis general del estudio es aceptada. Esto nos lleva a concluir que entre los
colaboradores de un albergue residencial en Huancayo, la inteligencia emocional esta
asociada al clima laboral.

Palabras clave: inteligencia emocional, clima laboral, colaboradores, centro de acogida

residencial.



Abstract

The main reason for this research was to demonstrate the connection between emotional
intelligence and the work environment among the collaborators of a residential care center
in Huancayo 2021. This study had a correlational scope and was quantitative. The general
hypothesis that we sought to demonstrate was to determine the existence or not of a direct
relationship between Emotional Intelligence and Work Environment in employees of a
residential care center in Huancayo, 2021. The instruments administered for this
investigation were: the Emotional Intelligence instrument (ICE) by Bar-On (1997); The
other instrument was the Work Climate (CL-SPC) from Palma (2004). The type of sample
used in this study is a census, made up of 40 collaborators who are hired at the institution.
According to this research, when applying the Spearman statistical test for both variables, it
was evident that the results were significant, both in the dimensions of both variables and in
the totals. Concluding that there is a correlation in both variables. Based on the results, the
p value of 0.000 has been obtained, as it is less than o = 0.05, the general hypothesis of the
research is accepted; which allows us to conclude that Emotional Intelligence is related to
the Work Environment, in the collaborators of a residential care center in Huancayo.

Keywords: emotional intelligence, Work environment, Collaborators, Residential shelter.
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Xi
Introduccion

Se sabe que las empresas con mayor éxito en las industrias son las que mantienen la
motivacion activada en sus colaboradores, para poder tener un adecuado vinculo con la
empresa y obtener un mejor desempefio. Estas motivaciones que, en su mayoria las empresas
brindan, son de forma extrinseca, como un bono extra, aumento de salario, vales de compra,
etc. y obtienen una mejor satisfaccion de sus colaboradores por el trabajo que desempefian.

La inteligencia emocional, segn Urrizaga (2001), esta constituida po la agrupacion
de destrezas emocionales que tienen conexion con la capacidad de adaptacion y manejo de
dificultades; por lo que es de importancia para nuestros logros, el bienestar y la salud
emocional.

Por ello, en las empresas, el ambito emocional ha cobrado una gran relevancia, sobre
todo en los colaboradores que tendran contacto directo y constante con una gran variedad de
personas, pero ¢qué ocurre con aquellas empresas que no brindan la debida importancia
sobre este tema? Es por esto que surgen interrogantes acerca de la magnitud del desarrollo
de destrezas orientadas al reconocimiento y uso de aquellas emociones propias y ajenas. Asi
mismo, se necesario conocer el impacto que tendra, en la apreciacion de los colaboradores,
el ambiente donde continuamente se retinen para su desemperio laboral.

Por esta razon, el fundamento de esta exploracion es estudiar la afinidad presente
entre inteligencia emocional y clima laboral dentro del personal laboralmente activo de un
CAR de la ciudad de Huancayo, con el objetivo de recabar informacion sobre elementos
claves de las variables, el cual va a servir para la mejora del &mbito laboral. Asimismo,
ayudara a identificar los elementos emocionales en los cuales va ser necesario trabajar para
poder lograr un desarrollo adecuado dentro de la institucion estatal que brinda un servicio
social. Esto con el fin de determinar como propdésito primordial la afinidad entre ambas
variables, la cual se encuentra presente el personal con labores activas dentro de un CAR de

la ciudad de Huancayo.



xii

El estudio realizado fue trabajado en cinco capitulos: en el capitulo I, se expone el
planteamiento del estudio, la formulacion del problema, dados de forma general y
especifico, y la justificacion. Asi mismo, en el capitulo 11, se lleva a cabo el marco tedrico,
compuesta por los antecedentes de la investigacion, bases tedricas y definicidn de términos.
Por su parte, en el capitulo 111, se lleva adelante la formulacion de hipotesis, las variables de
estudio y la operacionalizacién de variables.

Mientras que en el capitulo 1V, desarrolla el disefio metodoldgico, el cual esta
estructurado por el alcance y método de estudio, tipo y disefio de investigacion, poblacion y
muestra, instrumentos usados para el estudio, técnica de analisis de datos y los aspectos
éticos. Asimismo, en el capitulo V, se exponen los resultados de la investigacion, los que
fueron adquiridos de la muestra y variables de estudio, con sus dimensiones respectivas, este
capitulo concluye con la discusion de los resultados. Finalmente, se desarrolla las

conclusiones, recomendaciones, referencias consultadas y los apéndices.



Capitulo |

1 Planteamiento del Estudio

1.1.  Planteamiento y formulacion del problema

La inteligencia emocional (IE) es una concepcion psicolégica que ha ganado
considerable atencion en las ultimas décadas debido a su influencia en distintas fases de la
vida, incluyendo el ambito laboral, lo que evidencia la destreza para advertir, conocer y
manipular las emociones particulares de otros individuos. Por otro lado, el clima laboral se
relaciona con el ambiente psicolégico que prevalece en una organizacion, y se ha reconocido
como un factor fundamental para lograr el confort y perfeccionamiento de las practicas
ocupacionales.

Es por ello que el motivo principal que impulsa esta investigacion es evidenciar la
conexion que pueda presentar la inteligencia emocional en conjunto con el clima laboral, lo
que podria ser observado en el personal activo de un CAR de Huancayo. Por lo que se busca
entender como las aptitudes de los colaboradores para entender y manejar emociones
influyen en el ambiente laboral y, a su vez, cdmo el clima laboral puede afectar la IE de los
trabajadores. Esta investigacion pretende proporcionar un entendimiento mas extenso de los
factores que cooperan al bienestar y la eficacia de los asalariados en el entorno laboral.

La literatura cientifica ha proporcionado evidencia sélida de que la IE esta vinculada
positivamente con el confort psicologico, la satisfaccion y el desempefio en el ambiente
laboral (Goleman, 1995). También, se puede evidenciar que las repercusiones del clima
laboral son observables en la seriedad con la que los deberes son realizados, el incentivo
propio para realizar sus actividades laborales y la retencidn de colaboradores en la empresa
(Eisenbeiss y Knippenberg, 2008).

Sin embargo, a pesar de la abundante investigacion en ambas areas, existe una falta

de estudios que aborden la correspondencia especifica entre la IE y el clima laboral, asi como



su impacto mutuo en el contexto empresarial. Por tanto, se necesita una mayor comprension
de como estas dos variables se interconectan y coémo repercuten en el confort y
funcionamiento profesional de los colaboradores activos.

Esta investigacion tiene importantes implicaciones tanto para la psicologia
organizacional como en la conduccion del grupo laboral. Comprender como la IE y el clima
laboral se relacionan y se influyen mutuamente ayudando a las organizaciones a desarrollar
estrategias efectivas para acrecentar el confort y el rendimiento de sus empleados. Ademas,
podria proporcionar una base tedrica sélida para ejecutar programas de capacitacion y
mejora de habilidades emocionales en el lugar de trabajo.

En resumen, para lograr responder a este vacio en la literatura, la presente
investigacion busca explorar y evidenciar, si existe un vinculo entre estas dos variables. El
objetivo de este analisis es obtener deducciones que aporten al entendimiento de los
elementos nocivos para el bienestar y el desenvolvimiento de los empleados en el contexto
profesional.

1.2.  Formulacién del problema

1.2.1. Problema general

¢De qué manera se relaciona la inteligencia emocional y el clima laboral en los
colaboradores de un centro de acogida residencial de Huancayo, 2021?

1.2.2. Problemas especificos

Pei.  ¢Como se relaciona el factor Intrapersonal y el clima laboral en los
colaboradores de un centro de acogida residencial de Huancayo, 2021?

Peo.  ¢Como se relaciona el factor Interpersonal y el clima laboral en los
colaboradores de un centro de acogida residencial de Huancayo, 2021?

Pes. ¢(COomo se relaciona el manejo de emociones y el clima laboral en los

colaboradores de un centro de acogida residencial de Huancayo, 2021?



Pes.  ¢COmo se relaciona el estado de animo y el clima laboral en los colaboradores
de un centro de acogida residencial de Huancayo, 20217

Pes.  ¢COmo se relaciona la adaptabilidad y el clima laboral en los colaboradores
de un centro de acogida residencial de Huancayo, 2021?

1.3.  Objetivos

1.3.1. Objetivo general

Determinar la relaciéon entre la inteligencia emocional y el clima laboral en los
colaboradores de un centro de acogida residencial de Huancayo, 2021.

1.3.2. Objetivos especificos

Oe1. ldentificar la relacion entre el factor intrapersonal y el clima laboral en los
colaboradores de un centro de acogida residencial de Huancayo, 2021.

Oe2.  Encontrar la relacion entre el factor interpersonal y el clima laboral en los
colaboradores de un centro de acogida residencial de Huancayo, 2021.

Oes.  Establecer la relacion entre el manejo del estrés y el clima laboral en los
colaboradores de un centro de acogida residencial de Huancayo, 2021.

Oe4. Definir la relacion entre el estado de animo y el clima laboral en los
colaboradores de un centro de acogida residencial de Huancayo, 2021.

Oes. ldentificar la relacién entre adaptabilidad y el clima laboral en los
colaboradores de un centro de acogida residencial de Huancayo, 2021.

1.4.  Justificacion e Importancia

En las organizaciones generalmente se tiene una vision clasica donde el aspecto
emocional no tiene cabida, por ello, este &mbito rompe la relacién entre lo racional y la
productividad. La cultura cognitiva es necesaria, pero insuficiente. Sin embargo, para
alcanzar una vision mas completa se necesita una cultura emocional, compuesta de valores
afectivos, normas y procesos que las rigen, siendo preferible que los colaboradores puedan

expresar de forma adecuada sus emociones (Basadre, citado en Fernandez & Cabello, 2021).



De modo que en el d&mbito laboral cuando se hallen deficiencias emocionales en la
interaccion entre los colaboradores, se afectara la eficiencia de la institucién, lo que puede
conducir al fracaso de la empresa (Goleman, 1995).

Por ello, esta investigacion permite conocer el ambito emocional de los
colaboradores, lo cual se ha vuelto imprescindible para la mejora de la efectividad de la
institucién y aumente su competitividad.

1.4.1. Justificacion teorica

Esta investigacion suma importancia por su aporte de informacién sobre el &mbito
laboral y el manejo emocional de los colaboradores dentro de sus respectivas areas de
trabajo.

Los estudios psicolégicos previos sobre las variables examinadas, que fueron
llevadas a la practica netamente en instituciones estatales en la cuidad de Huancayo, son
muy escasos por el hermetismo de las mismas. Es por ello que este estudio aporta un nuevo
conocimiento al determinar si la inteligencia emocional en conjunto con sus dimensiones:
estado de animo, manejo de estrés, adaptabilidad, intrapersonal e interpersonal, tienen una
conexién presente con el ambiente donde se desempefian las actividades profesionales,
dentro de esta institucién publica, asi mismo, esta investigacion puede sacar a flote
informacion que podria causar un desbalance emocional y a su vez laboral.

Esta investigacion encontrd su fundamentacion tedrica en la valiosa contribucion de
distinguidos expertos en el campo, lo que no solo enriquecerd, sino también garantizara la
excelencia de la informacion que serd presentada. En particular, al analizar la variable de
inteligencia emocional, llevé a cabo un respaldo en el constructo formulado por (Goleman,
1995), un autor que ha brindado un marco teérico sumamente pertinente para la medicion de
esta variable. En un plano distinto, pero igualmente relevante, la variable de clima laboral,
se considerd detenidamente las contribuciones tedricas aportadas por el autor (Toro & Sanin,

2013), quienes han forjado una teoria de profunda importancia en este campo de estudio.



1.4.2. Justificacion préctica

Este estudio permiti6 identificar los elementos emocionales que son disfuncionales,
para poder resolverlos de forma adecuada, facilitindoles una buena interaccion en futuros
ambientes laborales. Asi mismo, al identificar aquellas areas que dificultan el
desenvolvimiento laboral, se pudo realizar programas de prevencion orientados a
perfeccionar el &mbito laboral, asi mismo los trabajadores brindaron una mejor calidad de
servicio y mejoraron su productividad cumpliendo con las expectativas de la institucion
donde desempefian sus labores.

1.4.3. Justificacion metodoldgica

Esta exploracion tiene el propdsito de comprobar la hipdtesis del enlace presente
entre las variables examinadas, mediante la administracion de las escalas: Inventario de
Inteligencia Emocional (ICE) de BarOn (1997) , asi mismo, el inventario de Clima Laboral
(CL-SPC) de Palma (2004), también se estructuré un censo conformado por los 40
colaboradores contratados en la institucion, a los datos recogidos se les dio un tratamiento
estadistico, el planteamiento metodoldgico presenta un enfoque cuantitativo.

Esta investigacion sirvio como herramienta para la institucion CAR Domingo Savio,
brindando un marco tedrico para comprender y evaluar mediante instrumentos estadisticos
los elementos comprendidos dentro de las variables exploradas, identificando los factores

con mayor riesgo.



Capitulo 11

2.1. Marco teorico

2.1.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1.1. Antecedentes nacionales

De la Lama (2021), en el analisis que lleva por titulo “Inteligencia emocional y su
relacion en el clima organizacional en una institucion educativa de la ciudad de Lima”,
abarco una poblacidn establecida por la totalidad de colaboradores en la institucion referida,
se adquirié una muestra de 100 trabajadores. Este estudio se presenté con el motivante de
evidenciar el vinculo establecido en las variables expuestas, asi mismo, se propone la
hipotesis que ratifica la presencia de una asociacion directa de dichas variables. Las escalas
administradas en el analisis fueron el inventario de inteligencia emocional (ICE), elaborado
por BarOn (1997), compuesto por sesenta preguntas, los mismos fueron organizados en siete
diferentes escalas; en la examinacion del clima laboral se administré “la escala CL-SPC”,
elaborado por Palma (2004), estructurada por cincuenta preguntas. Los resultados certifican
unas significativas conexiones variables. Finalmente, el analisis que se llevd a cabo en un
centro educativo que se encuentra situado en la ciudad de Lima, evidencia que el coeficiente
de relacion tiene una magnitud alta con respecto a las variables que fueron estudiadas.

Por su parte, Cancha (2017), en la investigacion que fuera nombrada “Inteligencia
emocional y clima laboral en los docentes del nivel secundario de la red N.° 3 de Huaral”,
contd con una muestra de 98 docentes. Tuvo en cuenta el criterio de exclusion de no ser
docentes, falta cooperacion ante la investigacion y docentes que no completaron todos los
items de los test brindados. Asimismo, este analisis cuyo motivante fue evidenciar el enlace
en las variables mencionadas. De acuerdo con su metodologia, presenta un estudio
descriptivo-correlacional, los instrumentos que se hicieron uso para este estudio fueron, el

inventario emocional (ICE), elaborado por BarOn (1997), y el instrumento de “Work



enviroment Scale”. Finalmente, se pudo confirmar en el estudio aplicado al personal docente
que se encontraba contratado en una institucion educativa, que las variables examinadas
lograron alcanzar un nivel de correspondencia positiva y significativa, con lo cual los
objetivos establecidos son logrados, constatando la hipotesis general.

Asi mismo, en el estudio concretado por Ruiz (2018), titulado “Inteligencia
emocional y clima laboral en trabajadores de la municipalidad del distrito de Yamon
provincia Utcubamba regién Amazonas”, se hizo una seleccién de muestra, en el cual se
obtuvo 90 colaboradores. Este estudio presenta un disefio descriptivo y de tipo no
experimental, para calcular el valor de la variable, se administré el instrumento “Inventario
inteligencia emocional (ICE)”, elaborado por Bar-On (1997), presentado una escala de tipo
Likert. La informacién que pudo ser hallada en esta bldsqueda, evidencia la presencia de una
correspondencia media, directa y significativa entre las variables. Se deduce que, en el
personal contratado que fue objeto de examinacion, la muestra se halla en un nivel promedio
con respecto a las dos variables.

Por su parte, Villareal (2017), en la exploracién concretada sobre el “Clima laboral
e Inteligencia emocional en una empresa privada de Lima Metropolitana”, tuvo como
muestra 168 trabajadores. Esta investigacion tuvo el propdsito de revelar el vinculo entre las
variables mencionadas. De acuerdo con su metodologia presenta un analisis descriptivo-
correlacional, las escalas empleadas fueron “el inventario emocional (ICE)”, elaborado por
BarOn (1997) y la “Escala de Clima Laboral (CL-SPC)”, elaborada por Palma (2004). Se
constatd la presencia de la correspondencia media significativa entre clima laboral e
inteligencia emocional; asimismo esta investigacion concluye que las aptitudes mas altas en
inteligencia emocional son evidenciadas en los técnicos varones, de forma consecutiva el
personal administrativo y finalmente las técnicas mujeres.

Mientras que Rojas (2019), en la exploracion realizada que lleva por titulo

“Inteligencia emocional y clima laboral en colaboradores de una municipalidad provincial”,



establecio por objetivo definir la conexion entre las variables; esta exploracion es del tipo no
experimental, transversal, correlacional, ejecutdndose en la ciudad de Tarapoto. Estuvo
estructurada por una muestra de 50 colaboradores, para este estudio se usé las pruebas de
BarOn y CL-SPC para evaluar las variables de investigacion. Los datos recogidos revelan,
una correlacion significativa entre sus variables, el cual le permitié afirmar su hipétesis
general. El autor lleg6 a la conclusién que un 32 % de colaboradores present6 adaptabilidad
como tipo de inteligencia emocional, refiriéndose a la aptitud para solucionar problemas.

A su vez, Miyashima (2019) elaboré una investigacion titulada “Intelecto emocional
y ambiente profesional en asalariados de una universidad privada”, cuyo motivante principal
fue definir que entre las variables analizadas esta presente una conexion entre las mismas.
Respecto a su metodologia, es del tipo descriptivo no experimental, con un disefio transversal
y alcance correlacional. Asimismo, la investigacion se efectu6 en el distrito de Pimentel en
la provincia de Chiclayo, usando una muestra censal con un total de 66 colaboradores, se
utilizdé los instrumentos Baron-lce y Escala de Clima Laboral. Mediante un analisis
estadistico realizado con los programas informaticos de Excel y SPSS, se obtuvo una
significancia bilateral entre variables = 0,221, siendo mayor a 0.05, el nivel de expectativa
de hallar error es superior al 5 %, lo que evidencia un elevado indice de probabilidad de
error, concluyendo que no se determind una relacion entre la mayoria de los componentes
internos de las variables, indicando una ausencia de correspondencia entre ambas variables.

A su turno, Bravo de la Torre y Pacheco (2017), en su analisis “Inteligencia
emocional y clima laboral en los trabajadores en la empresa prestadora de servicios” de la
ciudad de Cajamarca, mencionan como motivante principal analizar las variables para lograr
exponer la presencia de una conexion entre ellas. Su andlisis es de tipo descriptivo con
alcance correlacional. En relacion con la muestra, presenta 46 colaboradores de diversas
areas laborales. Se hizo uso de las escalas: Baron-Ice y la Escala de Clima Laboral. Para

llegar a obtener conclusiones, se llegd a emplear el coeficiente de correlacion de Pearson, a



través ello se logro constatar la existencia de una correlacion de = 0,993 en las dos variables
que fueron objeto de analisis, probando que existe una correspondencia significativa directa
las dos variables de estudio.

Mientras que Diaz y Rojas (2021), en el analisis titulado “Inteligencia Emocional y
Clima Organizacional en personal de ventas”, en la ciudad de Lima, revelaron la existencia
de un vinculo entre las dos variables que fueron objeto de examinacidon. Respecto a su
metodologia, esta investigacion es cuantitativa, de tipo no experimental, con un disefio
transeccional. Asimismo, la muestra fue establecida por 208 colaboradores,
administrandoles la escala de Inteligencia Emocional de Wong Law, adaptada por Merino-
Soto, Lunahuana-Rosales y Kumar, la escala de Clima Organizacional de Litwin y Stringer
adaptada por Seminario, para el estudio respectivo se hizo uso de la prueba de tipo estadistica
de Kolmogorov, cuyo motivo fue el confirmar si la informacién obtenida presenta cercania
a una distribucién normal, consecuentemente, el coeficiente de correlacion de Spearman
alcanza un puntaje .384, alcanzando correlaciones significativas positivas y con coeficientes
validos con un P valor -0.05, y se probd la presencia de correspondencia positiva en las dos
variables que fueron examinadas.

2.1.1.2. Antecedentes internacionales

En la exploracion que fue concretada por Aranguren y Lozano (2019), titulada,
“Analisis correlacional entre inteligencia emocional y clima organizacional de los
trabajadores del nivel administrativo, hospitalario y asistencial de la clinica del sistema
nervioso Renovar LTDA sede Villavicencio”, del Colombia. Este estudio tuvo como tipo de
muestra no probabilistica por conveniencia, lo cual estd formada por 218 trabajadores,
teniendo en cuenta el criterio de inclusion, los trabajadores debian tener un promedio de
tiempo de servicio en la clinica no menor a las 32 semanas. Este analisis se fundamenta en
evidenciar que, entre los colaboradores, las variables que son objeto de analisis evidencian

una correspondencia, certificando la hipotesis fundamental de una presente conexion entre
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las mismas. Para examinar las dos variables se usd, la Escala de Inteligencia Emocional de
Mercado et al. (2001), conformado por siete categorias y el instrumento de clima
organizacional propuesto por Chiang et al. (2016). Ademas, el disefio metodoldgico de esta
investigacion presenta un tipo correlacional; asimismo los datos obtenidos revelan una
correspondencia presente significativa entre las variables. Lo que evidencia que, en las dos
variables examinadas, esta presente una correspondencia con significancia.

De forma consecuente, el andlisis concretado por Rodriguez (2020), “Relacion entre
la inteligencia emocional y su percepcion de clima organizacional en docentes pertenecientes
a dos instituciones de la secretaria de educacion del distrito de Bogota™, en el pais de
Colombia del 2018, presenta una muestra de tipo no probabilistico conformada por un total
de 52 docentes examinados. Asimismo, tuvo como finalidad evidenciar que entre los
docentes contratados se evidencia el vinculo en las dos variables que fueron examinadas.
Las escalas aplicadas fueron el Cuestionario de Clima organizacional desarrollado por
Salazar et al. (2015), conformado por 50 items. Se evidencia la ausencia de una
correspondencia significativa entre las variables. Se concluye que en el personal docente
activo en el turno matutino se encuentra un nivel mayor correspondiente a la inteligencia
emocional.

De forma consecutiva, el estudio, que fue elaborado por Valdez (2021), titulado
“Inteligencia emocional y clima organizacional en trabajadores de la empresa hotelera Casa
Grande de la ciudad de La Paz”, de de Bolivia, cuenta con una muestra de 41 trabajadores.
Esta investigacion plantea como finalidad confirmar la correspondencia que puede tener
presencia entre las variables que son objeto de analisis, buscando evidenciar la hip6tesis
fundamental que constata la presencia de correspondencia entre las variables estudiadas. En
cuanto a las escalas aplicadas, el Inventario de Inteligencia Emocional, elaborado por
Salovey y Mayer (1990), la escala de clima organizacional de Koys y Decottis (1991). Se

revela esta presente un vinculo de grado significativo en las dos variables. Finalmente, se
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deduce que entre los participantes que fueron parte del estudio, el 49 % de ellos, evidencian
un nivel ubicado entre moderado y alto que corresponde a la inteligencia emocional, asi
mismo el 88 % de participantes exhiben un grado de percepcién alto positivo
correspondiente al &ambito donde desarrollan sus actividades profesionales.

Pérez et al. (2021), en su exploracién nombrada “Inteligencia emocional y clima
laboral en los recursos humanos de una institucién publica de educacion superior de la
ciudad de Chihuahua” de México, se obtuvo la muestra mediante un censo con los
integrantes de RRHH. Asimismo, se hizo uso del Cuestionario de Inteligencia emocional,
que consta de 33 preguntas, elaborado por Shutte et al. (1998) y la escala para Clima laboral
estructurada por 21 preguntas, elaborado por Cota (2017). Ademas, este analisis fue de tipo
cuantitativo, con un alcance descriptivo-correlacional, presentando un disefio no
experimental. El autor evidencié en referencia a la inteligencia emocional, que se exhibe un

nivel medio, asi mismo se muestra que el &mbito laboral presenta un buen clima laboral.

2.2. Bases Tedricas

2.2.1. Inteligencia

Segun Villamizar y Donoso (2013), la palabra inteligencia se origina en el sustantivo
en latin intelligentia-ae, que, traducido al espafiol, significa “entender”, “comprender” o
“darse cuenta”. En este contexto, la inteligencia se determina como la facultad del individuo
para comprender e incorporar el conocimiento.

Asimismo, Gardner (como se cité en Trujillo y Rivas, 2005) sostiene que, en su
primer aporte sobre inteligencia en 1983, mediante el empleo de las teorias de inteligencia
multiple, logra redefinir la inteligencia emocional, argumentando que cada individuo posee

variados tipos de inteligencia de manera independiente.
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2.2.2. Inteligencia emocional

Goleman (1995) sugiere gque la inteligencia emocional puede interpretarse como una
aptitud automotivante y afrontar desafios, ejercer control sobre los impulsos, mantener la
claridad mental en medio de problemas, demostrar empatia y cultivar la esperanza.

Segun Trujillo y Rivas (2005), en 1995, se introdujeron nuevos tipos de inteligencia,
y, en 1998 al realizarse la inclusion de inteligencia emocional, provocd que la teoria
relacionada con inteligencias multiples sufriera modificaciones. Sin embargo, cabe destacar
que el renombre internacional que obtuvo la inteligencia emocional fue gracias a Goleman
a través de las publicaciones realizadas en 1995, orientadas principalmente al ambito
empresarial, con el propésito de abordar la incognita de por qué algunas personas se adectan
con mayor facilidad a diferentes entornos.

Por su parte, Salovey y Mayer (como se citdé en Ugarriza, 2001) sugieren que el
intelecto emocional se enfoca en la gestion de las emociones para utilizar la informacion
adquirida y orientar nuestras acciones hacia nuestro propio beneficio. Esto implica que la
inteligencia emocional nos proporciona la aptitud de ejercer dominio sobre el d&mbito
emocional, permitiéndonos discernir y recopilar datos que influirdn en nuestras decisiones
futuras en nuestro interés personal.

Es por ello, que la inteligencia emocional demuestra un impacto significativo, en el
cual funge como facilitador al momento de gestionar diversas emociones, permitiéndonos
abordar con éxito diversos desafios y alcanzar metas que enriquezcan nuestra vida tanto a
nivel personal como social. Esta variable presenta cuatro dimensiones definidas por la autora
Ugarriza (2001):

Componente intrapersonal. La estructura que conforma la presente dimension,

muestra los sucesivos indicadores:
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Como primer indicador, denominado “comprensién emocional de si mismo”, expone
la aptitud de apreciar, discernir las emociones individuales, incluyendo la identificacién de
su origen y raiz.

El segundo indicador, conocido como “asertividad”, aborda la capacidad de
exteriorizar pensamientos y emociones de forma clara, asi como la habilidad de defender
nuestros intereses sin dafiar a otros individuos.

Estos indicadores representan elementos esenciales dentro del constructo de
inteligencia emocional y desempefian un papel crucial en nuestro entendimiento y manejo
de las emociones, como lo sefiala Ugarriza (2001) en su trabajo de investigacion.

Componente interpersonal. En esta dimension, encontramos una serie de
indicadores que desempefian un papel fundamental:

El primer indicador, denominado “empatia”, se refiere al talento de ser capaz de
apreciar y comprender emociones de otros individuos. Esta habilidad nos permite
conectarnos con los sentimientos y perspectivas de los deméas, promoviendo asi una mayor
comprension y empatia en nuestras relaciones interpersonales.

El segundo indicador, conocido como “relaciones interpersonales”, aborda la
capacidad de construir relaciones sociales que se caracterizan por una proximidad emocional
significativa. Estas relaciones van mas alld de la mera interaccion superficial y se
fundamentan en un entendimiento profundo de las necesidades y emociones de los
individuos involucrados.

Estos indicadores son componentes esenciales en la dimension de inteligencia
emocional, segun lo delineado por Ugarriza (2001), en su investigacion, desempefian un
papel clave en la forma como nos comunicamos y nos vinculamos con los demas en nuestro
entorno social.

Componente de adaptabilidad. Se encuentra definido por una serie de indicadores:
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El primer indicador, conocido como “solucion de problemas”, se menciona la aptitud
para entender los desafios que se presentan y abordarlos de manera eficaz. Esto implica la
habilidad de analizar situaciones problematicas y encontrar soluciones adecuadas,
contribuyendo asi a la resolucion efectiva de los desafios cotidianos.

El segundo indicador, denominado “flexibilidad”, aborda la capacidad de adaptarse
tanto a nivel conductual como emocional ante situaciones cambiantes. Esta habilidad nos
permite ajustar nuestras acciones y respuestas emocionales de manera apropiada en funcion
de las circunstancias cambiantes que enfrentamos.

Estos indicadores son elementos fundamentales dentro las dimensiones que
componen la inteligencia emocional, siendo destacado en el estudio concretado por Ugarriza
(2001), y desempefian un rol esencial de esta aptitud para solucionar desafios y adaptarnos
de forma eficaz a las demandas cambiantes de la vida.

Componente del manejo del estrés. Esta definido por una serie de indicadores:

El indicador “tolerancia al estrés” expone la aptitud para mantenerse y gestionar
escenarios de estrés sin que ello tenga un impacto negativo en el bienestar emocional. Esta
habilidad implica la habilidad de solucionar retos y presiones con calma y resiliencia, sin
que las emociones se vean gravemente afectadas.

Este indicador representa un componente esencial dentro de la dimension de la
inteligencia emocional, como destacado por Ugarriza (2001) en su estudio, y desempefia un
papel critico en nuestra capacidad para manejar eficazmente situaciones de tensiény presion
en la vida cotidiana.

Componente del estado de &nimo en general. Se encuentra determinado por una
serie de indicadores:

El indicador “optimismo” hace referencia al talento para conservar una perspectiva

optimista incluso frente a la adversidad. Esta habilidad implica la capacidad de ver las
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situaciones desafiantes como oportunidades de crecimiento y mantener una actitud
constructiva, lo que contribuye a la resiliencia emocional en momentos dificiles.

Este indicador constituye un elemento fundamental en la dimensién de inteligencia
emocional, como sefiala Ugarriza (2001) en su estudio, y desempefia un papel esencial en
nuestra habilidad para afrontar los desafios con una actitud positiva y resiliente.

2.2.2.1. Inteligencia emocional en las Organizaciones.

Segun Boyatzis et al., (2005), para la comprensidon del concepto que integra la
inteligencia emocional, debe definirse que como parte de su estructura esta la confianza en
sus capacidades, reconoce tanto sus fortalezas como debilidades, y mantiene un equilibrio
adecuado de tensidén para preservar su competitividad sin perjudicar la salud de sus
empleados.

En la actualidad, es comun mencionar que las instituciones valoran la inteligencia
emocional y se preocupan por sus colaboradores. Sin embargo, el escenario empresarial
altamente competitivo y en permanente cambio, este concepto a veces parece dificil de
lograr. Muchas empresas no implementan programas para aumentar las aptitudes
emocionales o, si lo hacen, no les dan la debida importancia (Boyatzis et al., 2005).

2.2.3. Teorias relacionadas a la inteligencia emocional

2.2.3.1. Modelo de inteligencia emocional de Goleman

Goleman (1995) puntualiza como una aptitud la inteligencia emocional, la cual
facilita la automotivacion para superar las dificultades, tener control de los impulsos, no
permitir que los problemas nublen los pensamientos, mostrar empatia y tener esperanza.

Goleman conforma en cinco componentes su modelo de inteligencia emocional:

o “Conocimiento de las propias emociones”. Se comprende como una
competencia para de reconocer las emociones propias cuando se manifiestan, asi como

controlar el crecimiento de estas.
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o “Capacidad de controlar las emociones”. Implica el manejo de los
sentimientos y poder adecuarlos al contexto en el que se encuentra.

o “Capacidad de motivarse uno mismo”. Al tener control de las emociones,
pueden ser utilizadas como impulso para obtener los objetivos propuestos.

o “Reconocimiento de las emociones ajenas”. Capacidad de manifestar
empatia hacia las demas personas, esto permite vislumbrar las carencias de otras personas.

o “El control de las relaciones”. Capacidad de interactuar adecuadamente con
las emociones de otras personas, manifestdndose como una cualidad subyacente en el
liderazgo.

Este modelo de inteligencia emocional es considerado un modelo mixto, debido a la
mezcla de habilidades mentales con rasgos valorados subjetivamente en la personalidad de
los individuos como la autoestima, optimismo, independencia, incluso estados de animo
como alegria, o habilidades complejas como el liderazgo, comprendiéndose como un
conjunto de informacion que describe la posibilidad de éxito a través del desarrollo de las
capacidades sociales y emocionales (Fernandez y Berrocal, 2021).

2.2.3.2.Modelo de habilidad de Salovey y Mayer

Estos autores resaltan que, para obtener un desarrollo 6ptimo de la inteligencia
emocional, se debe lograr la comprensién y el entendimiento del area de las emociones, lo
que conlleva a desarrollar y perfeccionar el pensamiento (Salovey y Mayer, 1990). También,
se puede deducir que es el talento para interpretar adecuadamente las emociones y el
entendimiento vinculado a ellas, haciendo uso de las emociones para optimizar nuestros
pensamientos (Fernandez & Berrocal, 2021).

Se da a entender que este modelo muestra inteligencia emocional como una
capacidad o habilidad mental. Este renfoque se ve reforzado por su claridad y coherencia

teorica, la validez y el rigor cientifico al usar instrumentos disefiados especificamente para
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la medicion de las dimensiones que lo componen y su predictibilidad de resultados en
variados ambitos de aplicacion.

Ambos autores certifican la autenticidad que conlleva esta inteligencia, debido a que
se apoya en la gestion del ambito emocional para resolver problemas y adaptarse eficazmente
a nuevos entornos, por lo que plantea cuatro grupos de habilidades:

e “Percepcidn, evaluacion y expresién de las emociones”. Se puede
comprender como la competencia para lograr el entendimiento de las propias
emociones y expresarlas adecuadamente, también poder diferenciar con
destreza las emociones de otros individuos (Fernandez y Berrocal, 2021).

e “La emocion facilitadora del pensamiento”. La habilidad para lograr el
manejo emocional adecuado como un recurso a favor para procesar el
conocimiento, tomar determinaciones y resolver dificultades (Fernandez y
Berrocal, 2021).

e “Comprension y andlisis de emociones”. Proporciona las aptitudes para
identificar las emociones, intuir sus complejidades y desarrollo a largo plazo
(Fernandez y Berrocal, 2021).

e “Regulacion de las emociones”. Como una aptitud se logra dosificar
emociones, tanto individuales como en otros individuos, controlando los
sentimientos negativos y amplificando los sentimientos alegres sin pasarse,
se conoce como regulacion de las emociones (Fernandez y Berrocal, 2021).

El arquetipo jerarquico que en su momento fue propuesto por Saloyey y Mayer en
1990, se menciona que, para lograr regular las emociones, son necesarias las habilidades
previamente descritas, asi mismo, estos autores determinan un conglomerado de destrezas
especificas las cuales presentan un enlace en su estructura, la cual estd conformada por las

cuatro dimensiones fundamentales que integran esta inteligencia.
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Figura 1
Modelo jerarquico de inteligencia emocional de Salovey y Mayer
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Nota. La figura muestra de forma jerarquica las dimensiones relacionadas con la inteligencia emocional. .

Percepcion de las emociones. Esta habilidad implica la exactitud para reconocer
nuestras propias emociones en los diferentes indicadores fisioldgicos, conductuales y
cognitivos que traen consigo. También, la suficiencia de entender las emociones de las
personas del entorno. Asi mismo, se considera la aptitud de exhibir las emociones
asertivamente cuando es necesario, tomando en cuenta que la forma de expresarlas depende
el contexto y la cultura donde se encuentre. Esta habilidad permite discernir con exactitud
las emociones expresadas por otros individuos.

Facilitacion emocional. Esta aptitud refiere cbmo un uso perspicaz de las emociones
facilita el pensamiento y procesamiento la informacion para lograr resolver problemas.
Proporcionan el enfoque de la atencion hacia la informacién de mayor trascendencia.
Asimismo, esta fluidez emocional ayuda a sintonizarnos con las emociones de otras
personas. También poder generar cambios emocionales nos permiten tener diferentes
perspectivas para la resolucién de los problemas. Esta habilidad permite elegir actividades

acordes al estado animico presente.
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Conocimiento emocional. Esta habilidad se relaciona con la comprension
emocional y el uso de la informacion sobre las emociones. Incluyendo el talento de nombrar
y discernir las emociones, reconociendo sus vinculos y definiendo sus antecedentes,
significados y consecuencias. También, la comprension de emociones complejas y la
transicion entre ellas. Asi mismo, incluye la capacidad de pronosticar que emociones podrian
manifestarse bajo determinadas circunstancias, y como influye el contexto cultural en la
valoracion emocional.

Regulacion de las emociones. Constituye un proceso de gran complejidad en la
inteligencia emocional. En un principio, se incluye el talento para dar apertura para las
emociones agradables y las que no lo son, ya que ambas son esenciales para el desarrollo
emocional. Esta apertura simplificaria el proceso para reflexionar y decidir si nos
sumergirnos en estas emociones, si es el mejor momento o alejarnos y dejarlas de lado.
También, implica prudencia en el manejo de las reacciones emocionales y determinar las
mejores formas de hacerlo. Por ultimo, esta habilidad comprende el éxito al manipular las
emociones propias y de otras personas, con la finalidad de conseguir los objetivos deseados.

2.2.3.3. Modelo de BarOn

Este autor refiere en sus estudios que “los factores de la personalidad” pueden tener
ciertas similitudes con respecto a la inteligencia emocional, diferenciandose en que este
altimo tipo de inteligencia esta sujeto a los cambios sufridos durante el desarrollo de la vida.
Es por ello que el enfoque inicial fue multifactorial, es establecido con el propésito de
expandir las aptitudes para el desarrollo de este tipo de inteligencia (BarOn, 1997).

BarOn exhibe a esta inteligencia, como una combinacion de aptitudes emocionales
que tienen conexién con el talento para adecuarse y manejar las dificultades, es de
importancia para nuestros logros, bienestar y la salud emocional (Ugarriza, 2001).

Por lo que la repercusion de este tipo de inteligencia puede ser observada en el

manejo apropiado del ambito de las emociones, facilitando el poder afrontar
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satisfactoriamente distintos retos que puedan presentarse, y obtener logros que mejoren
nuestra vida personal y social.

La organizacion del modelo de inteligencia emocional presenta dos perspectivas:
sistémica y topografica. El punto de vista sistémico se describe como cinco grandes
componentes con sus respectivos subcomponentes (Ugarriza, 2001).

Dimensiones de la inteligencia emocional.

Segun Ugarriza (2001), nos brinda cinco dimensiones y los distribuye cada uno con
sus respectivos indicadores.

Dimensidn “componente intrapersonal”. En esta dimensién esta estructurada por
los siguientes indicadores:

El indicador “comprension emocional de si mismo”: Es la facultad de apreciacion,
entendimiento y discernimiento de las emociones, identificando el origen de estas.

El indicador “asertividad”: Es la facultad de exteriorizar pensamientos, emociones y
defenderse sin dafar a otros individuos.

Dimension “componente interpersonal”. En esta dimension estd compuesta por los
siguientes indicadores:

El indicador “empatia”: Es el talento de reconocer y entender las emociones de otras
personas.

El indicador “relaciones interpersonales” es el talento para estructurar vinculos
sociales que se distinguen por la proximidad emocional.

Dimension “componente de adaptabilidad”. En esta dimension comprende los
siguientes indicadores:

El indicador “solucion de problemas” se presenta como la destreza adquirida para
lograr comprender diversas dificultades y resolverlas de forma adecuada.

El indicador “flexibilidad” es la capacidad de adecuarse conductual y

emocionalmente a multiples situaciones.
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Dimensién “componente del manejo del estrés”. En esta dimension esta
compuesta por el siguiente indicador

El indicador “tolerancia al estrés es la aptitud de sostenerse y solucionar situaciones
de estrés sin afectarse emocionalmente.

Dimensidn “componente del estado de animo en general”. En esta dimension esta
compuesta por el siguiente indicador

El indicador “optimismo” es la capacidad de mantener un enfoque positivo frente a
la adversidad.

El enfoque topografico estructura los factores de la inteligencia emocional
concertando con la disposicion del rango, reconociéndose “factores centrales™, los cuales
estan relacionados con los ““factores resultantes” vinculados a los “factores de soporte”
(Olaz, 2013). Para este tipo de inteligencia se muestran tres factores fundamentales los cuales
son los siguientes: el entendimiento de si mismo (la aptitud para interpretar las emociones
personales, estados de animos y sentimientos); asertividad (la aptitud para manifestar
sentimientos y puntos de vista de forma idénea en el tiempo preciso); y, laempatia (la aptitud
para vislumbrar las emociones ajenas). Los factores restantes que presentan importancia son
los siguientes: “la prueba de la realidad”, asi mismo “el control de los impulsos”. Los cuales
son orientados a la respuesta ante los desafios, facilitando las relaciones interpersonales y la
autorrealizacion, contribuyendo al bienestar, es decir, la aptitud para sentir agrado consigo
mismo y con los demas (Ugarriza, 2001).

2.2.4. Clima laboral

La definicidn se sustenta en la apreciacion que un individuo tiene de su entorno
laboral, incluyendo las interacciones con sus colegas, la dinamica con individuos de alta
jerarquia y el contexto fisico en el que lleva a cabo sus responsabilidades laborales.

Lewin (como se citd en Olaz, 2013) precisa que en lo concerniente al clima laboral,

puede ser reconocida como una de las variables, la cual puede ejercer una influencia en el
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entorno interno de una organizacion, siendo particularmente relevante para los empleados
que comparten un espacio de trabajo. Esta variable busca racionalizar la apreciacion que los
colaboradores tienen de su medio laboral.

De igual manera, nos menciona que se adquiere importancia al resaltar que el medio
laboral tiene una alta repercusion en el comportamiento de los colaboradores. Esto subraya
la relevancia del clima como una herramienta para comprender diversos aspectos de la
organizacion.

James y Jones (como se citd en Olaz, 2013) sugieren que la variable del clima laboral,
puede ser conceptualizada como un clima psicolégico, ya que estd intrinsecamente
relacionada con el comportamiento y las motivaciones de los colaboradores.

A su vez, Palma (2004) sefiala que el ambiente profesional se refleja en diversos
aspectos del entorno laboral, lo que permite llevar a cabo evaluaciones, diagndsticos y
acciones preventivas para perfeccionar los mecanismos dentro de la organizacion.
Asimismo, la autora dimensiona en cuatro a esta variable:

Autorrealizacion. Se refiere a la percepcion del empleado sobre las posibles
oportunidades de desarrollo personal que puedan surgir a partir de sus responsabilidades
laborales.

Involucramiento laboral. Se caracteriza por la filiacion y compromiso del
empleado con el progreso y el éxito de la organizacion.

Dimension de supervision. Se caracteriza por el aprecio que los empleados
muestran hacia las orientaciones y guias proporcionadas por sus superiores para llevar a cabo
sus tareas laborales de manera efectiva.

Comunicacion. Se caracteriza por la percepcion que los colaboradores tienen en
cuanto a la claridad y velocidad con la que se les proporciona informacion relevante para el

cumplimiento de sus ocupaciones laborales dentro de la empresa.
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Condiciones laborables. Indica el reconocimiento del colaborador cuando la
institucién brinda suministros materiales y econdmicos necesarios para el desempefio

laboral.

2.3.  Definicién de Términos Bésicos

Inteligencia emocional. Es una agrupacion de aptitudes emocionales
interconectadas que estan relacionadas con la capacidad de adecuacion y la gestion de
desafios. Esta dimension emocional es de gran relevancia para alcanzar nuestros objetivos,
mantener nuestro bienestar y cuidar nuestra salud emocional (Ugarriza, 2001).

Clima laboral. Se manifiesta en diversos aspectos del entorno de trabajo, lo que
brinda la oportunidad de evaluar, diagnosticar y tomar medidas preventivas con el prop6sito

de perfeccionar los procesos dentro de la organizacion (Palma, 2004).
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Capitulo 111
3.1.  Hipotesis

3.1.1. Formulacidn de hipdtesis de investigacion y variables

La afirmacién es que esta presente una relacion entre las variables de estudio; el

objetivo de esta hipdtesis es refutarla mediante el andlisis de los datos. A pesar de sus

similitudes, sus proporciones son diferentes.

3.1.1.1. Hipdtesis general

Existe relacion entre la inteligencia emocional y el clima laboral de los colaboradores

de un centro de acogida residencial de Huancayo, 2021.

HE]_.

Heo.

Hes.

HE4.

HE5.

Hes.

3.1.1.2. Hipdtesis especificas

Existe relacion entre el factor Intrapersonal y el clima laboral en los colaboradores
de un centro de acogida residencial de Huancayo, 2021.

Existe relacion entre el factor Interpersonal y el clima laboral en los colaboradores
de un centro de acogida residencial de Huancayo, 2021.

Existe relacion entre el manejo del estrés y el clima laboral en los colaboradores de
un centro de acogida residencial de Huancayo, 2021.

Existe relacion entre el estado de animo y el clima laboral en los colaboradores de un
centro de acogida residencial de Huancayo, 2021.

Existe relacion entre la adaptabilidad y el clima laboral en los colaboradores de un
centro de acogida residencial de Huancayo, 2021.

Existe relacion entre las dimensiones de la variable inteligencia emocional y las
dimensiones de la variable clima laboral en los colaboradores de un centro de acogida

residencial de Huancayo, 2021.
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Tabla 1

Operacionalizacion de variables

Operacionalizacion de variables

. Definicion Definicion . . . Escala de
Variables - Dimensiones Indicadores -
Conceptual Operacional Medicién
ICE (Escala Manejo de los
de Intrapersonal factores
Inteligencia P emocionales
emocional) intrapersonales
Manejo de los
factores
* 15 Interpersonal A
Se refiere el intelecto COmMponentes emocionales
emocional como una interpersonales
agrupacion de talentos
emocionales que tienen
conexion con la Manipulacién
. . i ion de los factores
Inteligencia capac dad_de adaptacio Estado De . .
. y manejo de las o5 A emocionales Nominal
Emocional . . . Animo En
dificultades, es de dimensiones General para el estado
importancia para de animo en
nuestros logros, general.
bienestar y la salud
emocional  (Ugarriza, ]
2001). Manejo de los
factores
Adaptabilidad emocionales
para la
adaptabilidad.
Manejo de los
Manejo Del factores
Estrés emocionales
para el estrés.
CL-SPC .
(Clima ~_ Oportunidad
Laboral) Autorrealizacion de progresar en
j la institucion. .
e 50 items Nominal
Cada
Palma (2004) manifiesta o5 empleado  se
queel clima laboral gimensiones INvolucramiento considera de
como la apreciacién de laboral importancia
diferentes aspectos del para la
. medio laboral, organizacion.
Clima .
permitiendo evaluar,
Laboral di -
iagnosticar 'y tomar Apoyo de la
acciones preventivas . supervision
para perfeccionar los Supervision para  superar

procedimientos en la
institucion”.

Comunicacion

Condiciones
laborales

los obstaculos.

Acceso a la
informacion
necesaria

Salarios y
Equipos.
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Capitulo IV

4.1. Disefios Metodoldgicos

4.1.1. Método, tipo y nivel de investigacion

4.1.1.1. Método de la investigacion

Para este estudio, se tiene como finalidad examinar la informacion adquirida
mediante la aplicacion de software estadistico IBM SPSS V22, estableciendo como meta
final identificar una correlacion pueda tener presencia en las dos variables, asi mismo, se
busca lograr validar la hip6tesis fundamental planteada. Dado que la investigacién incluia
un tratamiento estadistico de los datos, se eligié el método cuantitativo para el estudio.

4.1.1.2. Tipo de investigacion

El estudio que actualmente se esta desarrollando, se ubica dentro del tipo no
experimental, esto por la ausencia de la manipulacion directa en las variables. Asimismo, la
finalidad del analisis esta dirigida a la investigacion basica, encaminada a incrementar los
conocimientos cientificos previos, sin intenciones practicas inmediatas. Lo cual es una
caracteristica principal de esta investigacion ya que sera netamente tedrica y brindara nueva
informacion para la formacion de nuevos enfoque y teorias.

Ademas, el estudio que se esta efectuando, se ubica en un nivel correlacional, debido
a que se esta analizando si hay una conexion presente entre las dos variables. Asi mismo, la
meta principal se orienta a evidenciar el vinculo que pueda estar presente en estas variables
y conocer el comportamiento de una variable que se encuentra enlazada.

La amplitud de la investigacion es microsociologica, ya que se enfoca en los
colaboradores del CAR Domingo Savio de la Beneficencia de Huancayo. Por su parte, la
fuente de la investigacion tiene datos primarios que se recolectaron personalmente de los

colaboradores del ese CAR.
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4.2. Disefio de Investigacion

De igual manera, dentro de la investigacion, se presenta el uso de un disefio
transversal, esto debido a que se hiso uso de instrumentos de medicion en una determinada
etapa del presente andlisis (Hernandez et al., 2010). Se llevo a cabo mediante instrumentos
de exploracién exclusivos para las variables que son objeto de analisis, los cuales fueron

administrados en el personal activo de un centro de acogida residencial de Huancayo, 2021.

Figura 2
Esquema de investigacion
O
"1
M r
Oz

Nota. La imagen muestra el disefio descriptivo correlacional.

O1: Variable: inteligencia emocional

O2: Variable: clima laboral

M: Muestra: colaboradores del CAR Domingo Savio de la Beneficencia de
Huancayo

R: Relacién

4.3. Poblaciény Muestra

Este apartado exhibe el recuento de colaboradores del centro residencial de
Huancayo.

4.3.1. Poblacion

Para este trabajo se tuvo una poblacién de 40 colaboradores del CAR Domingo Savio
de la Beneficencia de Huancayo, que se encuentran laborando en distintas areas de la

institucion.
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4.3.2. Muestra

Debido al volumen de la poblacién, se tomé un censo que incluyé a todo el personal
contratado de la institucion. Asi mismo se evidencia que al momento de elaborar un censo,
se debe tener en cuenta a todos los colaboradores dentro del universo de estudio (Hernandez
et al., 2010). Por lo que en este estudio se obtendra como muestra a los 40 colaboradores de
la institucion.

4.3.3. Tipoy tamafo de la muestra

La seleccion por conveniencia 0 muestreo no probabilistico es lo que se entiende por
muestra elegida, porque se seleccionan ejemplos representativos de una determinada
poblacion (Hernandez y otros, 2010).

Hernandez et al., (2010) precisan que la muestra seleccionada tiende a ser
significativa con respecto a la poblacion. Asi mismo, las muestras probabilisticas estan
sujetas a las dimensiones de la poblacion. Por lo tanto, para lograr establecer un nivel de
confianza y error aceptables, es necesario tener en cuenta que la muestra que es objeto de

analisis tenga las proporciones adecuadas para el estudio.

4.4. Técnica de recoleccion y analisis de informacién

El proceso que se dio para recolectar informacion se hizo por medio de instrumentos
psicoldgicos, los cuales estaban basados en cuestionarios que tienen conexion con las
variables de investigacion, siendo estos totalmente medibles (Hernandez, 2003).

Para este analisis fueron utilizadas dos escalas psicoldgicas, los cuales estan
vinculados con las variables que son objeto de andlisis, siendo el inicial, el “Inventario de
Inteligencia emocional de Bar-On” (1997), seguido del Cuestionario de Clima laboral de

Palma (2004).
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4.4.1. Instrumentos
4.4.1.1.Inteligencia emocional
Ficha técnica
Nombre: EQ-I Baron Emotional Quotient Inventory
Autores: Reuven Bar-On
Adaptacion: Nelly Ugarriza Chavez
Administracion: individual o colectiva.
Duracion: aproximadamente de 30 a 40 minutos
Aplicacion: sujetos de 16 afios y mas.
Puntuacion: 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 investigacion.
Materiales: cuestionario, hoja de respuesta, plantilla de correccién, hoja de resultados.
Validez:
“Se presentan los resultados del analisis factorial confirmatorio de segundo orden en
la muestra peruana. Los parametros estimados son obtenidos con el programa
estadistico Amos. La prueba chi cuadrado para verificar el ajuste del modelo resultd
significativa. De esta manera se verifica la estructura factorial 5 a 1 propuesta por

BarOn” (Ugarriza, 2001, p. 147).
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Analisis factorial confirmatorio sobre los componentes del I-CE
Nota. Pardmetros estimados del anlisis factorial. Fuente: (Ugarriza, 2001)

Parametros estimados estandarizados del analisis factorial confirmatorio de segundo

orden sobre los componentes del I-CE (Ugarriza, 2001) LaS
B85
Chi-cuadrado = 540 081
Intrapersonal Grados de libertad = 5
Valor p = 0,000
Aas
Interpersonal
&
Adaptabilidad CE genaral

a7

Manejoe dal estrés

error-ag

s

Estado de animo
genearal

Mueaestra parcana N=1 996

cargas de los componentes y las comunalidades de un factor subyacente individual,

gue denominaremos “cociente emocional general” (CEG) tedrico, se representan en

la figura adjunta. Con un porcentaje de varianza explicada del 85 %, el componente

CIA tiene la mayor carga factorial (0,92), seguido del GEC (carga factorial = 0,88;

porcentaje de varianza explicada = 77), el GEC (carga factorial = 0,78; porcentaje de

varianza explicada = 61), el GEC (carga factorial = 0,68; porcentaje de varianza

explicada = 46) y el GEC (carga factorial = 0,61; porcentaje de varianza explicada =

37) (Ugarriza, 2001, p. 147).

Figura 4
Anélisis factorial para muestras peruanas
Componentaes Coeficientes  Error estandar Razdn critica Coeficientes Comrelaciones
astimados pruaba de astimados millltiples
hip&tesis sobre  estandarizados cuadradas
el paramatro  (cargas factoriales) (comunalidades)
ClA 1.00 0.922 0.850
CIE 0.418 0.011 383197 0.680 0.463
CAD 0.4564 0.010 48407 0.782 0.611
CME 0.369 0.012 32013 0612 0.374
CAG 0.459 0.007 61209 0.879 0772
“p =05

Abreviaturas: componentes: ClA = intrapersonal; CIE = interpersonal; CAD = adaptabilidad; CME = manejo
del estrés; CAG = estado de Snimo general.

Nota. Analisis factorial de muestras. Fuente: (Ugarriza, 2001)
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Confiabilidad

La consistencia interna y la fiabilidad retest han sido los principales temas de las
investigaciones de fiabilidad realizadas sobre el 1-CE. Los coeficientes alfa de
Cronbach para la muestra peruana indican que la consistencia interna para el
inventario general es muy alta.93; para los componentes del I-CE, varia de.77 a.91.
Los subcomponentes de flexibilidad tienen los coeficientes més bajos.48,
autoconfianza y habilidades para resolver problemas.60. Los valores de los 13

factores restantes son superiores a 0,70 (Ugarriza, 2001, p. 146).

Figura 5
Coeficientes alfa de Cronbach del I-CE.

CE Ala e Cronbach
CE ol 093
Compormantos
nrapeorsonal o9
Irer Dor sonal 0 .86
ASBOtatrlaSac oy
Maapo Sol et éds 0.886
Estacdo e aniend genearal 0. .85
ST oS
Compronsidn Ge Si meser o3
Asortrevdas O 6a
ALBDOOTIODRO o.85
AUBOET ORI o.7e
ISt sTin o5
Errgatia o0
ROLCONES NS POrSOCNateos o.7e
Reosponsabieaas social o2
SUCIOn Ao Deoiornes 0.680
Pruoctba de la reatdad o2
Floac b cac O 48
Tolorancia a osaréds o7s
Control Go Ergeiacs o.as
Fobhocaa o8
Optrressmo oTe

1 Fordersdn Danbodone o Ln Smhr st O
SGades e B Enaho JINEL 1999

Nota. Coeficientes alfa de Cronbach. Fuente: (Ugarriza, 2001).

4.4.1.2. Clima laboral
Ficha técnica

Nombre de la escala: Clima Laboral CL-SPC

Autora: Sonia Palma Carrillo
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Administracién: Duracion: 15 a 30 minutos.
Aplicacion: Colaboradores contratados.

Significacion: nivel de percepcion del sector laboral, especificamente con afinidad
a la autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y

condiciones laborales.

Tipificacion: baremos percentilares general para muestra total, por sexo, jerarquia

laboral y tipo de empresa. (Muestra Peruana: Lima Metropolitana)

Validez del Instrumento: “Los datos de la version de 66 items se sometieron al Test
de Kaiser-Meyer Olkin y obtienen un nivel de .980 lo que evidencia la adecuacion

de la muestra para efectos de anélisis factorial” (Palma, 2004, p. 35).

Figura 6
Andlisis factorial de la escala CL-SPC

Cocficientes
Medida de adecuacion Kaiser Mever 980
Test de Esferidad de Barlett 44751.69
Nivel de significacion 000

Nota. La imagen muestra la adecuacion para el andlisis factorial de la escala CL-SPC. Fuente: (Palma, 2004).

Luego de corroborada, dicha adecuacion, se efectud el andlisis del factor de
extraccion y las comunidades pertinentes; luego el analisis exploratorio y rotacion
con el método de Varimax, determinando 50 items para la version final del
instrumento, en él se determinan correlaciones positivas y significativas (0..05) entre
los cinco factores de Clima Laboral, confirmando la validez del instrumento (Palma,

2004, p. 35).
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Figura 7

Correlacion por factores de la escala CL-SPC.
Factores Area | Area Il Area lIl Area IV Area V Puntaje

Realizacion | involucramiento | Supervision | Comunicacion | Condiciones total
Personal Laboral Laborales

Area I 1.00 630* 671 686" T00** 755™
Realizacion
Persaonal
Area Il - 1.00 79 764" 783 8a9™
Involucramiento
Laboral
Area Il - - 1.00 803* 826 g921*
Supervision
Area IV - - - 1.00 839 g921*
Comunicacién
Area V - - - - 1.00 926™
Condiciones
Laborales

Nota: la imagen muestra la correlacién por factores de la escala CL-SPC (Spearman — Brown). Fuente:
(Palma, 2004).

Confiabilidad

Utilizando el programa SPSS, se analizaron los datos de toda la muestra. La
fiabilidad se estimé mediante los métodos del alfa de Cronbach y de la mitad dividida
de Guttman, que arrojaron correlaciones de 0,90 y 0,97, respectivamente. Esto indica
un alto nivel de consistencia interna en los datos y confirma la fiabilidad del

instrumento (Palma, 2004, p. 34).

Figura 8
Confiabilidad de la escala CL-SPC.
Método de analisis Escala DO-SPC
Alfa de Cronbach a7
Split Half de Guttman 90

Nota. La imagen muestra el analisis de confiabilidad de la escala CL-SPC. Fuente: (Palma,
2004).

4.4.2. Procedimiento

Para iniciar la recopilacion de informacion, se redactd una solicitud destinada a la
subgerenta del centro de acogida residencial de Huancayo, con el objetivo de tener acceso a
la poblacion necesaria para la investigacion; de forma ética y responsable. Luego de obtener
los permisos de la autoridad principal, se coordinaron las fechas y horarios para el desarrollo

las reuniones pertinentes. Finalmente, procediendo con la administracion de los instrumentos
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en la muestra determinada, esto se dio de manera virtual, debido al acontecimiento que se
desarroll6 por el COVID-109.

Para la recoleccion de informacion, se administrd los instrumentos a los
colaboradores; consecuentemente, median la elaboracion de una base datos, la informacion
recabada fue trasladada a la mismay por medio del software SPSS 22; el procesamiento de
la informacion se efectu6 de forma inicial con los datos recabados correspondientes a
inteligencia emocional, de forma continua se procedi6 con el tratamiento de la informacién
recolectada que compete a clima laboral.

4.4.3. Técnica de andlisis de datos

Utilizando el software IBM SPSS 22, se estructuré un banco de datos, y se ejecutd
el analisis descriptivo, empleando tablas y figuras estadisticas. Este método de exploracién
estadistica tiene como meta, exhibir la presencia de una correspondencia entre dos variables
cuantitativas distintas y definir la fortaleza de la vinculacién entre variables. Asi mismo, es
de utilidad para la exploracion descriptiva de la informacion obtenida, tanto para las pruebas
que exploran una distribucion normal, asi como la busqueda de correlacion en las mismas.

4.4.4. Aspectos éticos

Se brind6 un documento de “consentimiento informado™ solicitando permiso para la
participacion en el estudio, haciendo énfasis en que los datos obtenidos seran sélo de uso
académico. Dentro del consentimiento, se brindd informacion sobre los riesgos, costos y
beneficios del estudio, de esta forma tendran un conocimiento previo al principio de este
proceso investigativo.

Por consiguiente, se les brinda la oportunidad a los evaluados de elegir su
participacion o retiro del estudio cuando lo consideren conveniente. Asimismo, se respeto la
libertad y privacidad de los participantes al desarrollar los cuestionarios correspondientes.
Para el tratamiento de la informacion se usé codigos en reemplazo de nombres. Al obtener

resultados no se hizo menciones de informacion que revele su identidad.
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Capitulo V

5.1. Resultados
5.1.1. Estadisticos descriptivos
El andlisis descriptivo cumple la funcion de determinar las particularidades de la
muestra, observando los datos filiales, como la edad y género, del personal objetivo de
analisis, que se encuentra con labores activas en el CAR de la ciudad de Huancayo.
5.1.1.1. Estadisticos descriptivos referentes a la edad
Las frecuencias estadisticas referentes a la edad, facilita determinar el grupo sobre la
base de la edad de los mismos.
Latabla 2 expone los datos que se encuentran asociados a la edad de los participantes,
por lo que se puede observar, que los participantes mas antiguos evidencian 62 afios de edad,
consecuentemente los evaluados mas jovenes presentan 21 afios edad; logrando ubicar como

el promedio la edad de 37 afios dentro del grupo de 40 participantes en este analisis.

Tabla 2
Estadisticos de la edad de los participantes
N de Edad Minima Edad Maxima Edad Media
participantes
40 21 62 37

Nota: Esta tabla muestra la edad promedio de los participantes. Fuente: Autoria propia.

5.1.1.2. Frecuencias porcentuales de la edad de los porcentuales.

Las frecuencias porcentuales facilitan determinar la distribucion de los encuestados
por las edades correspondientes a cada uno de ellos.

En la tabla 3 se puede observar que las edades con mayor frecuencia en los
participantes son 23 afios con un resultado de 15 %; 30 afios con 7,5 %; y 36 afios con 7,5

%; los cuales representan un 30 % del total de participantes en el estudio.



Tabla 3
Frecuencias porcentuales de las edades de los participantes

Edad Frecuencia Porcentaje PO{,gf?dt:je i::;;fﬁlt:fiz
21 1 2.5 2.5 25
22 2 5.0 5.0 7.5
23 6 15.0 15.0 225
24 1 2.5 2.5 25,0
27 2 5.0 5.0 30,0
28 2 5.0 5.0 35,0
29 1 2.5 2.5 37.5
30 3 7.5 7.5 45,0
34 1 2.5 2.5 47.5
35 1 2.5 2.5 50,0
36 3 7.5 7.5 57.5
37 1 2.5 2.5 60,0
38 1 2.5 2.5 62.5
45 1 2.5 2.5 65.0
47 1 2.5 2.5 67.5
48 1 2.5 2.5 70,0
49 2 5.0 5.0 75.0
50 1 2.5 2.5 77.5
52 2 5.0 5.0 82,5
54 2 5.0 5.0 87.5
56 2 5.0 5.0 92,5
57 2 5.0 5.0 97.5
62 1 2.5 2.5 100,0

Total 40 100,0 100.,0

Nota: esta tabla muestra las frecuencias porcentuales de las edades de los 40 participantes Fuente:
autoria propia
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Figura 9
Frecuencias porcentuales de las edades de los participantes.

Edad

Nota. Frecuencias porcentuales de las edades de los participantes. .

En la figura 9 se puede evidenciar que dentro del grupo de participantes la mayor
frecuencia se encuentra concentrada dentro de la edad de 23 afios con una frecuencia de 15,
seguida de las edades de 30 y 36 afios con frecuencias de 8 respectivamente.

5.1.1.3. Estadisticos descriptivos referentes al género del participante

Los datos porcentuales con respecto al género de los participantes, cobra importancia
al momento de establecer comparaciones en la informacion obtenida correspondiente a esta
categoria.

En la tabla 4 se aprecia que un elevado porcentaje de evaluados se hallan dentro del
género femenino con un 85 %, mientras que en el género masculino se muestra solo con un

15 % del conjunto integral de participantes.
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Tabla 4
Frecuencias porcentuales de los géneros de los participantes
Género Frecuencia Porcentaje Por c,:e;ntaj € Porcentaje
valido acumulado
Mujer 34 85.0 85,0 85.0
Varén 6 15,0 15,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Nota: esta tabla muestra las frecuencias porcentuales de los géneros de los participantes. Fuente:
autoria propia

Figura 10
Frecuencias porcentuales de los géneros de los participantes

Género
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Nota. La imagen muestra los porcentajes en los géneros de los participantes. .

En la figura 10 se aprecia que, en los participantes de la investigacion, hay una clara
mayoria, las cuales pertenecen al género femenino con una participacion de 34 mujeres,
mientras que los evaluados masculinos solo consta de 6 varones.

5.1.1.4. Estadisticos descriptivos relacionados al area de trabajo

Con respecto a los datos porcentuales, nos permite ubicar a los participantes en sus
respectivas areas de trabajo en el C.A.R. Domingo Sabio de Huancayo. En la tabla 5 se
puede observar que el 52.5 % de los participantes se encuentra en el area de tutoria; el 17.5

%, en area de psicologia; 10 %, para el area de nutricion; el area de docencia, enfermeria y
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limpieza tienen un 5 % respectivo para cada area; mientras que el area de asistencia social y

subgerencia presentan un 2.5 % respectivo para cada area.

Tabla 5
Frecuencias porcentuales del area de trabajo

Frecuencia Porcentaje PO::;E':]?F f;:';f:lt}fgz

asistenta social 1 2.5 2.5 2.5
docente 2 5 5 7.5
enfermeria 2 5 5 12.5
Nutricion 4 10 10 22.5
personal de 2 5 5 27.5
limpieza

psicologia 7 17.5 17.5 45
Sub Gerencia 1 2.5 2.5 47.5
tutoria 21 52.5 52.5 100
Total 40 100 100

Nota: Esta tabla muestra las frecuencias porcentuales del drea de trabajo de los participantes.
Fuente: Autoria propia.

Figura 11
Frecuencias porcentuales del area de trabajo
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Nota. En la imagen se muestra las frecuencias porcentuales del area de trabajo. .

En la figura 11 se puede observar que en las areas de trabajo hay una clara
predominancia en el &rea de tutoria con 21 colaboradores, seguido por psicologia con 7

colaboradores, proseguido de nutricién con 4 colaboradores.



5.1.1.5. Estadisticos descriptivos relacionados al grupo ocupacional

Con respecto a los datos porcentuales de los grupos ocupacionales, nos permite

conocer los niveles de preparacion profesional requeridos en los colaboradores del Centro

de Acogida Residencial Domingo Savio de Huancayo.

En la tabla 6 se exhibe con claridad que aquellos colaboradores que cuentan con una

preparacion superior profesional, estan conformados por el 45 %, de forma similar se puede

apreciar que los colaboradores con un nivel de preparacion técnico integran el 45 % de

personal contratado, por ultimo, se puede notar que el nivel auxiliar estd conformado por el

10 % de los colaboradores encuestados.

Tabla 6
Frecuencias porcentuales de grupo ocupacional

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 21
vélido acumulado
Auxiliar 4 10 10 10
Técnico 18 45 45 55
profesional 18 45 45 100
Total 40 100 100

Nota: esta tabla muestra las frecuencias porcentuales de los grupos ocupacionales de los
participantes. Fuente: autoria propia.

Figura 12
Frecuencias porcentuales del grupo ocupacional.

Grupo ocupacional

Nota. En la imagen se muestran las frecuencias porcentuales del grupo ocupacional. Fuente: autoria propia



41

En la figura 12 se aprecia una marcada predominancia en el nivel de preparacién del
personal contratado, contando con una mayoria de 18 colaboradores con preparacién a nivel
técnico y 18 colaboradores con preparacion profesional

5.1.1.6. Estadistico descriptivo relacionado al tiempo de servicio

Con respecto a la informacion porcentual referente al tiempo de servicio, nos permite
conocer el periodo laboral que concentra la mayor parte de los colaboradores del Centro De
Acogida Residencial Domingo Savio De Huancayo.

En la tabla 7 se muestra un periodo laboral superior a los 20 afios concentra el 45 %
de los colaboradores, un periodo laboral de 0 a 5 afios concentra un 30 % de colaboradores,
seguido de un periodo de 10 a 20 afios que concentra 22.5 % de colaboradores, culminando

con el periodo de 5 a 10 afios que contiene el 2.5 % de colaboradores.

Tabla 7
Frecuencias porcentuales de tiempo de servicio

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Oas 12 30 30 30
5a 10 1 2.5 2.5 325
10a 20 9 225 22.5 55
20 a mas 18 45 45 100
Total 40 100 100

Nota: esta tabla muestra las frecuencias porcentuales del tiempo
de servicio de los participantes. Fuente: autoria propia
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Figura 13
Frecuencias porcentuales del tiempo de servicio.
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Nota. En la imagen se muestran las frecuencias porcentuales del tiempo de servicio. Fuente: autoria propia.

En la figura 13 se evidencia el tiempo de servicio brindado que, en su mayoria, son
18 colaboradores superan los 20 afios de trabajo para la institucion, seguido de 12
colaboradores con un tiempo de servicio menor a los 5 afios, también se observa que 9
colaboradores tienen entre 10 y 20 afios de servicio

51.1.7. Estadisticos descriptivos relacionados a la condicion laboral

Con respecto a la informacion sobre los porcentajes en condicion laboral, nos
permite conocer el tipo de contratacion laboral a la que se encuentran sujetos los
colaboradores del Centro de Acogida Residencial Domingo Savio de Huancayo.

En la tabla 8 se puede observar que el 55 % de los colaboradores se encuentra dentro

de servicios no personales; el 25 %, realizando préacticas; el 20 %, nombrados del estado.
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Tabla 8
Frecuencias porcentuales de condicion laboral

. . P 1: : P ta.
Frecuencia Porcentaje orcentaje orcentaje

valido acumulado
practicas 10 25 25 25
servicios
no 22 55 55 80
personales
nombrado 8 20 20 100
Total 40 100 100

Nota: esta tabla muestra las frecuencias porcentuales de la
condicion laboral de los participantes. Fuente: autoria propia.

Figura 14
Frecuencias porcentuales de condicion laboral.
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Nota. En la imagen se muestran las frecuencias porcentuales de la condicion laboral. .

La figura 14 exhibe que gran parte del personal, 22 colaboradores, se encuentran
prestando servicios no personales; asi mismo, 10 de los colaboradores realizan practicas de
nivel profesional, contando solo con 8 nombrados del estado.

5.1.1.8. Frecuencias de area de trabajo y grupo ocupacional.

La descripcion estadistica del grupo ocupacional en el area de trabajo permite

mostrar el nivel de preparacion profesional requerida y la diferencia entre cada area laboral.
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En la tabla 9 se revela que en el area de asistencia social se requiere 1 profesional
siendo un 2.5 % del total de colaboradores; en el area docente, 2 profesionales siendo el 5
% de los colaboradores; en el area de enfermeria, 2 profesionales, siendo el 5 % de los
colaboradores; en el area de nutricion, 4 profesionales, siendo el 10 % de los colaboradores;
en el area de limpieza, 2 auxiliares, siendo el 5 % del total de contratados; en el area de
psicologia, 7 profesionales, siendo el 17.5 % de colaboradores; en subgerencia, 1
profesional, siendo el 2.5 % de colaboradores; por Gltimo, en el area de tutoria, 2 técnicos,
siendo el 5 %, 18 técnicos y 1 profesional, siendo 21 trabajadores; lo que representa 52.5 %

del total de colaboradores.

Tabla 9
Tabulacion cruzada area de trabajo y grupo ocupacional

Grupo ocupacional

Auxiliar Técnico
asistenta Recuento O O
social 2% del total 0.00%b 0.00%
Recuento O O
docente
%% del total 0.002%% 0.00%%
Recuento O O
enfermeria
2o del total 0.002% 0.00%%
o Recuento o O
- Nutricion
Area de %% del total 0.00% 0.00%
trabajo
personal de Recuento 2 o
limpieza
2o del total 5.00%0 0.00%0
] Recuento o o
psicologia
24 del total 0.00%0 0.00%%0
sSub Recuento o o
Gerencia %% del total 0.00% 0.00%
Recuento 2 18
tutoria
%% del total 5.002% 45.00%%
Recuento 4 18
Total
%% del total 10.002%0% 45.00%%

Nora: esta tabla muestra la tabulacion cruzada entre area de trabajo
v grupo ocupacional de los participantes. Fuente: autoria propia
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Figura 15
Tabulacién cruzada del &rea de trabajo y grupo ocupacional
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Nota. En la imagen se muestran las frecuencias porcentuales cruzadas entre grupo
ocupacional y &rea de trabajo. Fuente: autoria propia.

La figura 15 exhibe que el porcentaje con mayor presencia en colaboradores con un
nivel profesional, se enfoca en el area de psicologia, los colaboradores con un nivel técnico
se agrupan en mayor porcentaje en el area de tutoria, mientras que los colaboradores de nivel
auxiliar se dividen entre personal de limpieza y tutoria

5.1.1.9. Frecuencias del tiempo de servicio y area ocupacional

La descripcion estadistica del grupo ocupacional en el tiempo de servicio permite
mostrar el tiempo de permanencia trabajando en la institucion contrastado con el nivel de
preparacion profesional requerido.

En la tabla 10 se puede observar que en el tiempo se servicio de 0 a 5 afios se
encuentran 3 trabajadores siendo el 7.5 % y 9 profesionales siendo el 22.5 % que da un total
de 12 colaboradores, siendo el 30 % del total de trabajadores. En el tiempo de servicio de 5

a 10 afios se encuentra 1 técnico, siendo el 2.5 % del total de colaboradores. En el tiempo de
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servicio de 10 a 20 afios se encuentra 2 técnicos siendo el 5 % y 7 profesionales, siendo el
17.5 % y da un total de 9 colaboradores, siendo el 22.5 % del total de trabajadores. En el
tiempo de servicio de 20 afios a mas se tienen a 4 auxiliares siendo e 10 %, 12 técnicos,
siendo el 30 % y 2 profesionales siendo el 5 %, lo que engloba 18 trabajadores siendo el 45

% del total de colaboradores.

Tabla 10
Tiempo de servicio y grupo ocupacional tabulacion cruzada

Grupo ocupacional

— : - Total
Auxiliar  Técnico profesional
Recuento 0 3 o 12
Oas 0/
% del 0.00% 7.50% 22.50% 30.00%%
total
Recuento 0 1 0 1
5alo0 0/
% del 0.00% 2.50% 0.00% 2.50%
. total
Tiempo de
SCIVICIO Recuento 0 2 7 9
10a20 oo ddl
7o Ge 0.00% 5.00% 17.50% 22.50%
total
Recuento 4 12 2 18
20 amas oy del
' 10.00% 30.00% 5.00% 45.00%
total
Recuento 4 18 18 40
Total
0% del , , , ,
10.00% 45.00% 45.00% 100.00%
total

Nota: esta tabla muestra la tabulacion cruzada enfre tiempo de servicio y grupo
ocupacional de los participantes. Fuente: autoria propia.
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Figura 16
Tabulacidn cruzada de tiempo de servicio y grupo ocupacional.
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Nota. En la imagen se muestran las frecuencias porcentuales cruzadas entre grupo
ocupacional y tiempo de servicio. Fuente: autoria propia.

La figura 16 constata que los trabajadores de nivel técnico tienen un mayor tiempo
de servicio en la institucion siendo mayor a los 20 afios, seguido de los colaboradores de
nivel profesional con un tiempo de 0 a 5 afios y de 10 a 20 afios de servicio en la institucion.

5.1.1.10. Frecuencias de la condicion laboral y grupo ocupacional

La descripcion estadistica del grupo ocupacional y la condicion laboral permite
mostrar el tipo de contratacion de los colaboradores en la institucion contrastado con el nivel
de preparacién profesional requerido.

En la tabla 11 se evidencia que los encuestados que se encuentran realizando
practicas 10 colaboradores siendo el 25 % del total, los que se encuentran realizando
servicios no personales son 2 auxiliares que son 5 %, 15 técnicos que son 37.5 %, 5
profesionales que son 12.5 %, y da un total de 22 colaboradores que son 55 % del total de
encuestados. De los colaboradores que son nombrados se tiene 2 auxiliares, siendo el 5 %j;
3 técnicos que son 7.5 %, 3 profesionales, que son 7.5 %, y da un total de 8 colaboradores

que son 20 % del total de encuestados.
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Tabla 11
Tabulacion cruzada condicion laboral y grupo ocupacional

Grupo ocupacional

— - - Total
Auxiliar Técnico  profesional
] Recuento 0 0 10 10
practicas
%del total  0.00% 0.00% 25.00% 25.00%
Servicios Recuento 2 15 5 22

Condicion no

laboral  personales %0deltoml  5.00%  37.50%  12.50%  55.00%

Recuento 2 3 3 8
nombrado
% del total 5.00% 7.50% 7.50% 20.00%
Recuento 4 18 18 40
Total

%del total  10.00% 45.00% 45.00% 100.00%

Nota: esta tabla muestra la tabulacion cruzada entre condicion laboral y grupo ocupacional
de los participantes. Fuente: autoria propia

Figura 17
Tabulacidn cruzada de condicién laboral y grupo ocupacional.
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Nota. Frecuencias porcentuales cruzadas entre grupo ocupacional y condicion laboral.
Fuente: autoria propia.

En la figura 17 se revela que la mayoria de los colaboradores de nivel técnico se
concentran en su mayoria brindando servicios no personales, seguido de los colaboradores

de nivel profesional que se encuentran realizando practicas en la institucion.
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5.1.2. Estadisticos referenciales

Este analisis estadistico inferencial corresponde a las pruebas de normalidad de las
variables de estudio y las dimensiones componentes de las variables, para luego aplicarse
pruebas de correlacion correspondiente al tipo de datos paramétricos o no paramétricos
presentes en las variables de estudio.

5.1.2.1. Anélisis de distribucion de normalidad de los instrumentos.

La prueba de normalidad o de homogeneidad facilita establecer el tipo de
distribucion de los datos encontrados en las variables, definiendo si los datos son
paramétricos o no paramétricos, para luego determinar la prueba estadistica de correlacién
correspondiente. La prueba de normalidad que se aplica en este estudio es Shapiro-Wilk,
debido a que la dimensidn de la muestra de estudio es inferior a 50.

Ho: Los datos siguen una distribucién normal

Hi: Los datos no siguen una distribucién normal

5.1.2.2. Prueba de normalidad en las dimensiones de la escala de
inteligencia emocional

Para inteligencia emocional, se toma en cuenta cada una de las dimensiones que
conforman su correspondiente la escala de analisis, concentrdndose en las puntuaciones
totales obtenidas en las evaluaciones realizadas.

En la tabla 12, tomando en cuenta que las dimensiones que conforman la muestra
comprenden un total de 40 examinados, la prueba de normalidad correspondiente es de
Shapiro-Wilk. Comprendiendo que el nivel de significancia es o = 0.05, se establece que un
P valor > 0.05 rechaza Ho, si el P valor < 0.05, entonces se acepta Ho y se rechaza Hi.

En la dimensién estado de &nimo se puede observar que presenta un P valor de 0.015
< 0, entonces hay evidencias suficientes para rechazar Ho y se acepta Hi. Este resultado

confirma que los datos no siguen una distribucion normal.
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La dimension “manejo de estrés”, muestra un P valor de 0.325 >q, entonces hay
evidencia suficiente para aceptar Ho y se rechaza Hi. Se concluye que esta presente una
distribucion normal.

En la dimension “adaptabilidad”, se observa un P valor 0.043<a, entonces has
suficiente evidencia para rechazar Ho y se acepta Hi. Probando la ausencia de una
distribucion normal en los datos analizados.

La dimension “interpersonal”, exhibe un P valor 0.356>q, lo cual muestra suficiente
evidencia para aceptar Ho y se rechaza Hi. Este resultado confirma que la informacion
analizada se orienta a una distribucion normal.

En la dimensién “intrapersonal”, como el P valor 0.022<a, entonces hay evidencias
suficientes evidencias para rechazar Ho y aceptar Hi. Este resultado confirma que la

informacién analizada no esté orientada hacia una distribucion normal.

Tabla 12
Pruebas de normalidad de las dimensiones de inteligencia emocional

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Estado de o
Animo General 0.929 40 0.013
Manejo del -
Estrén 0.969 40 0.325
Adaptabilidad 0.943 40 0.043
Interpersonal 0.97 40 0.356
Intrapersonal 0.934 40 0.022

Nota: esta tabla muestra las pruebas de normalidad de los datos a fravés
de la prueba de Shapiro-Wilk. Fuente: autoria propia
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5.1.2.3. Prueba de normalidad de las variables inteligencia emocional y clima
laboral.

Para las dos variables, se toma en cuenta las puntuaciones totales obtenidas en las
evaluaciones realizadas.

En la tabla 13, para las pruebas de normalidad se debe tomar en cuenta que, las
dimensiones que conforman la muestra es de 40 participantes, por ello, se determina que la
prueba correspondiente es Shapiro-Wilk. Comprendiendo que el nivel de significancia es o
=0.05, se establece que un P valor > 0.05 rechaza Ho, si el P valor < 0.05, entonces se acepta
Ho y se rechaza Hi.

En la tabla 14 se observa que en para clima laboral el valor P 0.104>0.05, mientras
que en la variable inteligencia emocional, el valor P 0.025<0.05, por lo existe evidencia
suficiente para rechazar la Ho y aceptar la Hi. Esto demuestra que la informacién analizada

no sigue una distribucion normal.

Tabla 13
Pruebas de normalidad de las variables inteligencia emocional y clima laboral

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Clima Laboral 0.954 40 0.104
Intellgenma 0.936 40 0.025
Emocional

Nota: esta tabla muestra las pruebas de normalidad de los datos a través de la
prueba de Shapiro-Wilk. Fuente: autoria propia

5.1.3. Anadlisis de correlacion

Después de llevar a cabo las pruebas de normalidad correspondientes, se procede con
las pruebas para evidenciar la correlacion que pueda estar presente entre las dimensiones
objetivo y las variables examinadas.

La prueba de correlacion permite revelar el nivel de relacion entre los datos

encontrados en las variables de estudio, el analisis de correlacion dependerd si los
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examinados son paramétricos o no paramétricos, consecuentemente se aplicara la prueba de
correlacion de Pearson si los datos de analisis son paramétricos o la prueba de correlacion
de Spearman si los datos de analisis no son parametricos.

Ho: No existe correlacion entre las variables

Hi: Existe correlacion entre las variables

5.1.3.1. Correlacion entre estado de animo general y clima laboral

Para efectuar la siguiente prueba estadistica, se debe considerar inicialmente los
resultados alcanzados en las pruebas de normalidad que corresponden para “estado de animo
general” (P=0.015), y de la misma forma se debe considerar el puntaje hallado para “clima
laboral” (P=0.104). Debido a que los puntajes obtenidos difieren en su distribucién normal,
para el analisis estadistico se consideran no paramétricos, por lo que se aplicara la prueba de
correlacion de Spearman.

En la tabla 14, para las pruebas de correlacion, se toma en cuenta que, con datos no
parameétricos, se aplica la prueba de correlacion de Spearman. Comprendiendo que el nivel
de significancia es a = 0.05, se establece que un P valor < 0.05 rechaza Ho, si el P valor >
0.05, entonces se acepta Ho y se rechaza Hi.

En la dimension estado de animo general y la variable clima laboral se tiene un P
valor 0 < 0.05, tenemos suficiente evidencia para rechazar Ho y se acepta Hi. Por lo tanto,
hay una correlacion existente entre estado de animo general y clima laboral. Teniendo en
cuenta que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman es de 0.580, exhibe la evidencia

que existe una correlacion positiva moderada entre estado de animo general y clima laboral.



53

Tabla 14
Correlaciones entre estado de animo general y clima laboral

Clima Laboral

Coeficiente de 1
correlacion

Clima Laboral Sig. (bilateral)

Rho de N 40
Spearman Coeficiente de 530"
Estado de correlacion i

Animo General Sig. (bilateral) 0

N 40

#%_ La correlacion es significativa en el mivel 0,01 (2 colas). Fuente:
autoria propia.

Figura 18
Correlacién entre estado de animo general y clima laboral.
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Nota. En la imagen se muestra el cuadro de dispersién de puntos en la prueba de correlacion
entre clima laboral y manejo de estrés. Fuente: autoria propia

En la figura 18 se observa que los puntos de dispersion agrupados orientandose hacia
la derecha, por lo que se concluye con un 99 % de confianza que hay una correlacion positiva

moderada entre la dimension estado de &nimo general y la variable clima laboral.
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5.1.3.2. Correlacion entre manejo de estrés y clima laboral

Para efectuar la siguiente prueba estadistica, de forma inicial, se debe considerar los
puntajes hallados para “manejo de estrés” (P=0.355), y consecuentemente el puntaje de
“clima laboral” (P=0.104). Debido a que los puntajes obtenidos tienen una distribucion
normal, para el analisis estadistico se consideran paramétricos, lo cual evidencia que la
prueba de correlacion de Pearson, corresponde para este analisis estadistico.

En la tabla 15, se aplica la prueba de correlacion de Pearson. Comprendiendo que el
nivel de significancia es a = 0.05, se establece que un P valor < 0.05 rechaza HO, si el P
valor > 0.05, entonces se acepta HO y se rechaza Hi.

En la dimensién manejo de estrés y la variable clima laboral se tiene un P valor 0.002
< 0.05, tenemos suficiente evidencia para rechazar HO y se acepta Hi. Por lo tanto, hay una
correlacion existente entre manejo de estrés y clima laboral. El coeficiente de correlacion de
Pearson es de 0.467, exhibiendo una correlacion positiva débil entre manejo de estrésy clima

laboral.

Tabla 15
Correlaciones entre clima laboral y manejo del estrés

Clima Laboral Mangjo del

Estrés

Correlacion de 1 467
Pearson

Clima Laboral  g.. (pilateral) 0.002
N 40 40
Correlacion de 467 1
Pearson

Manejo del

Estres Sig. (bilateral) 0.002
N 40 40

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). Fuente:
autoria propia
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Figura 19
Correlacidn entre clima laboral y manejo de estrés
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Nota. En la imagen se muestra el cuadro de dispersién de puntos en la prueba de correlacion entre clima
laboral y manejo de estrés. Fuente: autoria propia

En la figura 19 se revela que los puntos de dispersion agrupados orientandose hacia
la derecha, por lo que se concluye con un 99 % de confianza que hay una correlacion positiva
débil entre la dimension manejo de estrés y la variable clima laboral.

5.1.3.3. Correlacion entre adaptabilidad y clima laboral

Para efectuar la siguiente prueba estadistica, se debe considerar inicialmente los
resultados alcanzados en las pruebas de normalidad que corresponden para “adaptabilidad”
(P=0.043), y de la misma forma se debe considerar el puntaje hallado para “clima laboral”
(P=0.104). Debido a que los puntajes obtenidos difieren en su distribucién normal, para el
analisis estadistico se consideran no paramétricos, por lo que se aplicara la prueba de
correlacion de Spearman.

En la tabla 16, para las pruebas de correlacién se toma en cuenta que, con datos no
paramétricos, se aplica la prueba de correlacién de Spearman. Comprendiendo que el nivel
de significancia es a = 0.05, se establece que un P valor < 0.05 rechaza HO, si el P valor >

0.05, entonces se acepta HO y se rechaza Hi.
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En la dimension adaptabilidad y la variable clima laboral se tiene un P valor 0 <0.05,
tenemos suficiente evidencia para rechazar HO y se acepta Hi. Por lo tanto, hay una
correlacion existente entre estado de animo general y clima laboral. El coeficiente de
correlacion Rho de Spearman es de 0.548, lo que evidencia una correlacion positiva

moderada entre adaptabilidad y clima laboral.

Tabla 16
Correlaciones entre adaptabilidad y clima laboral

Clima Laboral Adaptabilidad

Coeﬁcw-_n}‘re de 1 548"
correlacion

Clima Laboral Sig. (bilateral) 0
N 40 40

Rho de Spearman Coeficiente de -
L .548 1

correlacién

Adaptabilidad 2 (Pilateral 0
N 40 40

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). Fuente: autoria propia

Figura 20
Correlacion entre adaptabilidad y clima laboral.
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Nota. En la imagen se muestra el cuadro de dispersion de puntos en la prueba de correlacion
entre clima laboral y adaptabilidad. Fuente: autoria propia
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En la figura 20 se revela que los puntos de dispersion agrupados orientandose hacia
la derecha, por lo que se concluye con un 99 % de confianza que hay una correlacion positiva
moderada entre la dimension adaptabilidad y la variable clima laboral.

5.1.3.4. Correlacion entre interpersonal y clima laboral

Para efectuar la siguiente prueba estadistica, se debe considerar inicialmente los
resultados alcanzados en las pruebas de normalidad que corresponden para “interpersonal”
(P=0.356), y de la misma forma se debe considerar el puntaje hallado para “clima laboral”
(P=0.104). Debido a que los puntajes obtenidos presentan distribucion normal, para el
analisis estadistico se consideran paramétricos, por lo que se aplicara la prueba de
correlacion de Pearson.

En la tabla 17, para las pruebas de correlacion se toma en cuenta que, con datos
parameétricos, se aplica la prueba de correlacion de Pearson. Comprendiendo que el nivel de
significancia es a. = 0.05, se establece que un P valor < 0.05 rechaza HO, si el P valor > 0.05,
entonces se acepta HO y se rechaza Hi.

En la dimensidn interpersonal y la variable clima laboral se tiene un P valor 0 < 0.05,
tenemos suficiente evidencia para rechazar HO y se acepta Hi. Por lo tanto, hay una
correlacion existente entre estado de animo general y clima laboral. El coeficiente de
correlacion de Pearson es de 0.556, demostrando una correlacion positiva débil entre

interpersonal y clima laboral.
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Tabla 17
Correlaciones entre interpersonal y clima laboral
Clima Laboral Interpersonal
Correlacion de 1 556"
Pearson
Clima Laboral Sig. (bilateral) 0
N 40 40
Con“e-lacmn de 556~ 1
Pearson
Interpersonal Sig. (bilateral) 0
N 40 40

*%_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). Fuente: autoria propia

Figura 21
Correlacion entre interpersonal y clima laboral.
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Nota. En la imagen se muestra el cuadro de dispersién de puntos en la prueba de
correlacion entre interpersonal y clima laboral. Fuente: autoria propia

En la figura 21 se muestra que los puntos de dispersion agrupados orientdndose hacia
la derecha, por lo que se concluye con un 99 % de confianza que hay una correlacion positiva

débil entre la dimension interpersonal y la variable clima laboral.
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5.1.3.5. Correlacion entre intrapersonal y clima laboral

Para efectuar la siguiente prueba estadistica, se debe considerar inicialmente los
resultados alcanzados en las pruebas de normalidad que corresponden para “intrapersonal”
(P=0.022), y de la misma forma se debe considerar el puntaje hallado para “clima laboral”
(P=0.104). Debido a que los puntajes obtenidos difieren en su distribucion normal, para el
analisis estadistico se consideran no paramétricos, por lo que se aplicara la prueba de
correlacion de Spearman.

En la tabla 18, para las pruebas de correlacion se toma en cuenta que, con datos no
paramétricos, se aplica la prueba de correlacion de Spearman. Comprendiendo que el nivel
de significancia es a = 0.05, se establece que un P valor < 0.05 rechaza Ho, si el P valor >
0.05, entonces se acepta Ho y se rechaza Hi.

En la dimensidn intrapersonal y la variable clima laboral se tiene un P valor 0 <0.05,
tenemos suficiente evidencia para rechazar Ho y se acepta Hi. Por lo tanto, hay una
correlacion existente entre estado de animo general y clima laboral. El coeficiente de
correlacion Rho de Spearman es de 0.602, constatando una correlacion positiva moderada

entre intrapersonal y clima laboral.

Tabla 18
Correlaciones entre intrapersonal y clima laboral
Clima Laboral Interpersonal
Conrtnten e :
Clima Laboral  “g;0 " pijateral) 0
N 40 40
Corrtnten e 1
Interpersonal "0 " pilateral) 0
N 40 40

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). Fuente: autoria propia
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Figura 22
Correlacidn entre intrapersonal y clima laboral
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Nota. En la imagen se muestra el cuadro de dispersion de puntos en la prueba de correlacion
entre intrapersonal y clima laboral. Fuente: autoria propia

En la figura 22 se muestra que los puntos de dispersion agrupados orientandose hacia
la derecha, por lo que se concluye con un 99 % de confianza que hay una correlacion positiva
moderada entre la dimension intrapersonal y la variable clima laboral.

5.1.3.6. Correlacion entre inteligencia emocional y clima laboral

Para este anélisis se tiene en consideracion aquellos resultados logrados en la prueba
de normalidad, la cual fue aplicada tanto para “inteligencia emocional” (P=0.025), asi
mismo para “clima laboral” (P=0.104). Debido a que los puntajes obtenidos difieren en su
distribucion normal, para el analisis estadistico se consideran no paramétricos, por lo que se
aplicard la prueba de correlacion de Spearman.

En la tabla 19, para las pruebas de correlacién se toma en cuenta que, con datos no
parameétricos, se aplica la prueba de correlacién de Spearman. Comprendiendo que el nivel
de significancia es a = 0.05, se establece que un P valor < 0.05 rechaza HO, si el P valor >

0.05, entonces se acepta HO y se rechaza Hi.
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Tabla 19
Correlaciones entre inteligencia emocional y clima laboral
Clima Laboral In‘[ehg_e ncia
Emocional
Coeﬁme_-m%’[e de 1 631™
correlacion
Clima Laboral “g3 = i1 teral) 0
Rho de N 40 40
Spearman
Coe-ﬁlme_-m%’[e de 631" 1
Inteligencia correlacion
Emocional Sig. (bilateral) 0
N 40 40

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). Fuente: autoria propia

En la variable inteligencia emocional y la variable clima laboral se tiene un P valor
0 < 0.05, tenemos suficiente evidencia para rechazar Ho y se acepta Hi. Por lo tanto, hay una
correlacion existente entre inteligencia emocional y clima laboral. El coeficiente de
correlacion Rho de Spearman es de 0.631, lo que evidencia una correlaciéon positiva

moderada entre inteligencia emocional y clima laboral.

Figura 23
Correlacion entre inteligencia emocional y clima laboral.
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Nota. En la imagen se muestra el cuadro de dispersién de puntos en la prueba de
correlacidn entre inteligencia emocional clima laboral. Fuente: autoria propia
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En la figura 23 se puede apreciar los puntos de dispersion agrupados orientandose
hacia la derecha, por lo que se concluye con un 99 % de confianza que hay una correlacion

positiva moderada entre la variable inteligencia emocional y la variable clima laboral.

5.2. Discusién

La investigacion realizada dentro de un “centro de acogida residencial en
Huancayo”, se enfocé en examinar el vinculo entre las variables estudiadas que estan
presentes dentro de esta institucién. Nuestros hallazgos revelan que la correlacion que se
encuentra presente entre las variables que son objeto de analisis, se encuentran en un grado
de correlaciéon positiva moderada (Rho de Spearman = 0.631, P = 0.00), esto exhibe la
presencia de un enlace entre las dos variables que son objeto de examinacion. Es por ello
que se puede constatar la hipétesis general que hace referencia a la presencia de una relacion
existente entre las variables que son objeto de estudio. Lo cual puede interpretarse a través
de diversas teorias psicologicas. En primer lugar, la asociacion positiva moderada entre las
variables examinandas constata el argumento primordial sobre el constructo de la
inteligencia emocional, que repercute positivamente en el manejo de nuestras acciones,
facilitando la resolucion de diferentes desafios, enriqueciendo nuestra vida personal,
incluido el entorno laboral (Ugarriza, 2001).

Estos resultados son consistentes con investigaciones previas realizadas por Cancha
(2017), Lama (2021), Ruiz (2018), Villareal (2017), Rojas (2019), Bravo de la Torre y
Pacheco (2017), Diaz y Rojas (2021). Estos autores también encontraron correlaciones
significativas entre la inteligencia emocional y el ambiente laboral en diferentes contextos
profesionales. No obstante, hay diferencias en la fuerza de estas correlaciones, 1o que destaca
la trascendencia de sopesar las dimensiones que componen la inteligencia emocional al

analizar su vinculacion con el clima laboral
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De forma contraria, la conclusion revelada en el actual anlisis, no concuerda con el
estudio de Miyashima (2019), en el cual, concluye que no hay una correspondencia en la
mayoria de dimensiones internas de las variables, lo cual llevé a concluir la ausencia de una
relacion entre variables estudiadas

Para comprender mejor esta relacion, desglosamos la inteligencia emocional en sus
diferentes componentes, entre los cuales se hallan las dimensiones: “intrapersonal”,
“interpersonal”, “manejo de emociones”, “estado de animo” y “adaptabilidad”, y las
correlacionamos con el clima laboral de la siguiente manera:

Se pudo constatar la presencia de una correlacion positiva moderada entre la
“dimensidn intrapersonal” y “el clima laboral” (Rho de Spearman = 0,602, P = 0,00). Esto
sugiere, que los encuestados que muestran un nivel alto de autoconciencia emocional y
autorregulacion tienden a experimentar un clima laboral ventajoso. La asociacion positiva
moderada hallada entre la “dimension intrapersonal” y “clima laboral”, refleja la
significancia de la autoconciencia y la autorregulacion emocional en el entorno laboral.
Desde una perspectiva psicologica, el talento de comprender las emociones, sus vinculos
significados y consecuencias, tienen una influencia positiva que es determinante en el
contexto cultural y laboral (Fernandez y Berrocal, 2021).

Estos resultados concuerdan con Bravo de la Torre y Pacheco (2017); y Cancha
(2017), en los cuales se evidencian resultados similares en la “dimension intrapersonal”, lo
cual indica un elevado conocimiento de si mismos, brindando seguridad en la ejecucion de
sus actividades, una buena autoestima, de esta forma facilitando la autorrealizacion personal
(Bravo de la Torre y Pacheco Chinchay, 2017). Sin embargo, los resultados obtenidos no
concuerdan del todo con Ruiz (2018), ya que su estudio, se evidencia que la “dimension

intrapersonal” tiene resultados variados, revelando trabajadores con un nivel de moderado a
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bajo en el area intrapersonal. Asi mismo Miyashima (2019), en su estudio se evidencia un
vinculo no presente entre las variables que fueron examinadas.

Por otra parte, en este estudio se exhibe una consistente correlacion positiva entre la
“dimensién interpersonal” y “el clima laboral” (coeficiente de Pearson = 0,556, P = 0,000).
Esto indica que las habilidades relacionales, como la empatia y la comunicacion efectiva,
estan vinculadas a un clima laboral mas positivo. Dentro de la dimensién examinada, se
puede evidenciar que la empatia y las buenas relaciones sociales, pueden ser enlazadas con
teorias psicolOgicas, que resaltan la magnitud de la vinculacion social y la calidad de las
relaciones en el bienestar psicoldgico de los individuos. Teorias como el apego y la
necesidad de afiliacion, respaldan la nocion de que las conexiones emocionales y la
capacidad para establecer relaciones positivas, impactan directamente en el clima laboral
(Goleman, 1995).

Estos resultados, se respaldan en la investigacion elaborada por Cancha (2017),
donde se muestra que el componente “interpersonal”, esta presente una relacion moderada
con el “clima laboral”, asi mismo Bravo de la Torre y Pacheco (2017) en su estudio revelan
que los colaboradores evaluados, se sitan en un nivel promedio dentro de en la “dimension
interpersonal”, mostrando que la habilidades emocionales de los colaboradores necesitan ser
mejoradas. Pero no concuerdan del todo con los resultados obtenidos por Villareal (2017),
ya que, en el area administrativa, se evidencia un puntaje marcadamente bajo en la
“dimensidn interpersonal”, resaltando la presencia de deficiencias en las areas emocionales
de los trabajadores, asi mismo Miyashima (2019), evidencia que la “dimension
interpersonal” no muestra correlacion con el “clima laboral”.

En cuanto a la investigacion realizada, se evidencio que la correlaciéon que tiene
presencia entre, “manejo de estrés” y “el clima laboral™, se encuentra en un nivel positivo

débil, (coeficiente de Pearson = 0,467, P = 0,002). Esto sugiere que la capacidad para
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gestionar las emociones, repercute en el clima laboral, sin embargo, esta relacion es menos
fuerte que en las dimensiones intrapersonal e interpersonal. El enlace que exhibe presencia
entre “manejo de estrés” y “clima laboral”, aunque débil, se alinea con las teorias del estrés
laboral, que sugieren, que la habilidad para manejar el estrés puede influir en la percepcién
del ambiente de trabajo. Esto sefiala, que los colaboradores con mejor dominio emocional,
se les facilitara reducir el agotamiento emocional y reforzara el compromiso que tienen con
su institucién (Fernandez y Berrocal, 2021).

Esta conclusion, evidencia similitudes con el estudio concretado por Miyashima
(2019), ya que permite deducir la presencia de una relacion que sen encuentra en un nivel
bajo positivo con respecto a “el manejo del estrés” y el “clima laboral”, de forma similar
Rojas (2019), en su estudio exhibe que en la “dimension manejo de estrés”, presenta una
puntuacion baja con respecto a su relacion con el “clima laboral”. No obstante, las
conclusiones obtenidas son refutadas por el estudio realizado por Ruiz (2018), en el cual se
muestra que el componente “manejo de estrés” presenta un nivel promedio con respecto a
la relacién con el “clima laboral”, mostrando potencial para desarrollar aptitudes de
adaptacion, segun los desafio que puedan surgir en su medio de trabajo , asi mismo Bravo
de la Torre y Pacheco (2017), en sus resultados, evidencian un nivel promedio en el manejo
del estrés en su &mbito laboral, lo que evidencia que los colaboradores tienen tolerancia al
estrés y manejo de sus emociones.

Con respecto al estudio realizado, muestra la presencia de un vinculo que se
encuentra en un nivel positiva moderada entre “la dimension estado de animo” y “el clima
laboral” (Rho de Spearman = 0,580, P = 0,005). Esto indica que el estado emocional general
de los colaboradores, esté relacionado con la apreciacion del “clima laboral”. La correlacién
positiva de intensidad media entre la dimension examinada y la variable analizada, respalda

las teorias que destacan la magnitud de la salud afectiva en el contexto laboral. Como
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menciona Goleman (Goleman, 1995), la capacidad de armonizar emocionalmente entre los
integrantes del grupo laboral, proporciona un &mbito de trabajo productivo y satisfactorio, a
diferencia de otros grupos tan solo formados por habilidades intelectuales.

Estos resultados concuerdan con el estudio elaborado por Cancha (2017), donde se
muestra que, esta presente una relacion moderada positiva entre “la dimensién estado de
animo” y “el clima laboral” de la institucién, asi mismo Ruiz (2018), en su investigacién
revela que la dimension evaluada presenta un nivel promedio en sus colaboradores,
indicando que tienen un potencial para mejorar en esta area. No obstante, los resultados no
concuerdan con Villareal (2017), ya que en “la dimensién estado de animo” evidencia
niveles muy bajos en los colaboradores, asi mismo Rojas (2019), en su investigacidn exhibe
gue hay una relacion que se encuentra en un nivel bajo, la cual tiene presencia entre “estado
de &nimo” y “clima laboral”.

De forma consecuente, “la dimension adaptabilidad” mostrd que esta presente una
relacion, la cual se encuentra en un nivel positivo moderado con respecto al “clima laboral”
(Rho de Spearman = 0,548, P = 0,00). La correlaciéon positiva de intensidad media
encontrada entre “adaptabilidad” y “clima laboral”, sugiere que la capacidad de adaptacion
de los colaboradores, tiene una repercusion importante en el &mbito profesional, ya que todo
esto tiene un impacto directo en la percepcion de los colaboradores. Esto implica que “la
inteligencia emocional”, repercute favorablemente en las habilidades adaptativas y la
flexibilidad presente en los colaboradores, facilitando el afrontamiento a las diferentes
estrategias de los compafieros laborales, facilitando el alcance de los objetivos propuestos
(Fernandez y Berrocal, 2021).

Estas conclusiones son constatadas mediante el estudio realizado por Bravo de la
Torre y Pacheco (2017), en el cual, se puede observar que los colaboradores activos de la

institucion, se encuentran en un nivel promedio con respecto al componente “adaptabilidad”,
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asi mismo Cancha (2017), en su estudio muestra que, la “adaptabilidad” presenta una
relacion moderada positiva con “el clima laboral” que tiene presencia dentro de la
institucion. No obstante, las evidencias no concuerdan con la investigacion realizada por
Villareal (2017), en la cual, se evidencia la presencia de un nivel marcadamente bajo en el
componente de “adaptabilidad”, revelando asi, que los colaboradores presentan dificultades
en su flexibilidad para solucionar problemas. Asi mismo en el estudio realizado por
Miyashima (2019), se expone que, “la dimension adaptabilidad” no tiene algin tipo de
relacion que corresponda al “clima laboral”.

Durante la investigacion, nos enfrentamos a desafios, como la resistencia inicial de
los colaboradores para su participacion, esto debido a preocupaciones relacionadas a la
confidencialidad y la carencia de habilidades informaticas. Es por ello que optamos por
realizar evaluaciones presenciales, lo que consumid méas tiempo y recursos de los previstos.
Para futuras investigaciones, recomendamos capacitar a los colaboradores en habilidades
informaticas y aclarar la finalidad de la investigacion para garantizar una mayor
participacion y confianza.

Una fortaleza destacada de este estudio, fue el apoyo constante de la subgerencia de
la institucion, que facilitd el acceso a las instalaciones y brindd respuestas a las preguntas de
los participantes. Sin embargo, una debilidad importante, fue la ausencia de conocimientos
informaticos de los colaboradores, lo que requirié mas recursos de tiempo y econémicos.

Estos hallazgos respaldan la presencia de una relacion significativa entre “la
inteligencia emocional” y “el clima laboral” en un centro de acogida residencial de
Huancayo. Esta investigacién contribuye al entendimiento de cdémo las dimensiones
especificas de “la inteligencia emocional” influyen en el entorno laboral y destaca la
relevancia de fomentar estas habilidades en el personal para perfeccionar la calidad del

ambiente de trabajo.



68

Deduciendo que, las asociaciones observadas entre “la inteligencia emocional” y “el
clima laboral” pueden interpretarse a través de diversas perspectivas psicologicas, lo que
enriquece la comprensién de la interaccidn entre las variables en el contexto organizacional.
Estos hallazgos no solo contribuyen al campo de la psicologia organizacional, sino que
también proporcionan bases solidas para futuras investigaciones y practicas de intervencion

en el &mbito laboral.
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Conclusiones

Los resultados de las pruebas estadisticas ayudaron a constatar que, entre las dos
variables, esta presente una asociacion, que se encuentra en un nivel positivo moderado.
Certificando la hipétesis general, la cual hace referencia de una correlacion significativa, la
cual tiene presencia entre estas variables.

Ademas, al realizar el examen de “la dimension interpersonal”, se ha observado una
asociacion positiva moderada con el “clima laboral”. Esto valida la hipétesis especifica que
sugeria la presencia de afinidad entre estas dos variables. El cual nos indica que dentro de la
organizacion se evidencia empatia y buena construccion de relaciones sociales.

De manera similar, al examinar “la dimension intrapersonal”, se ha identificado una
asociacion positiva moderada con el clima laboral, respaldando la hipétesis especifica que
planteaba esta relacion. En este apartado se puede evidenciar que dentro de la organizacion
hay presencia de percepcion y comprension de las emociones entre los colaboradores, asi
como también el hecho de comunicarse de forma asertiva.

En cuanto a “la dimension de manejo del estrés”, aunque se ha encontrado una
correlacion positiva, esta se encuentra con una intensidad débil. Sugiriendo, que la capacidad
para gestionar las emociones influye en el clima laboral, aunque de manera menos
significativa que las dimensiones intrapersonal e interpersonal.

Del mismo modo, los resultados relacionados con “la dimension de estado de
animo”, indica una correlacion positiva de intensidad media con el “clima laboral”. Lo que
evidencia que el estado emocional general de los colaboradores esta relacionado con su
percepcion del “clima laboral”.

Por ultimo, en la dimension “adaptabilidad”, se ha encontrado una correlacion
positiva, pero de intensidad media orientada hacia el “clima laboral”. Esto sugiere que, la

capacidad de adaptacion de los colaboradores influye en “el clima laboral”, lo cual brinda
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una oportunidad de mejora y desarrollo de la flexibilidad de los colaboradores, logrando de
esta forma, un mejor afrontamiento de situaciones inesperadas y agilizar la solucion de
problemas.

Es relevante destacar que las asociaciones mas débiles con el “clima laboral” se han
observado en “adaptabilidad” y “manejo del estrés”. Se ha notado que los trabajadores
activos evidencian un nivel bajo de manejo de las emociones, por lo que experimentan un
ambiente de trabajo desfavorable.

En general, las conclusiones evidencian que en gran medida los colaboradores
presentan un “clima laboral” que se sitda en un nivel medio a favorable, al mismo tiempo
que su inteligencia emocional se encuentra en un rango que va desde el promedio hasta
niveles superiores.

Estas conclusiones no solo aportan al entendimiento de la correspondencia entre “la
inteligencia emocional” y “el clima laboral” en este contexto especifico, sino que también
serviran como referencia para futuras investigaciones en el campo de la psicologia

organizacional.
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Recomendaciones

Para la institucion y los colaboradores se recomienda ejecutar programas de
desarrollo emocional enfocado en el manejo del estrés de los colaboradores en
su entorno laboral.

Se sugiere el empleo de talleres de salud mental, con el objetivo de conocer el
estado psicoldgico de los colaboradores, de esta forma realizar actividades de
promocion y prevencion del bienestar mental dentro de la institucion.

Se aconseja incluir programas de apoyo psicolégico para todos los
colaboradores de la institucion.

Para futuras investigaciones se exhorta el empleo de instrumentos psicoldgicos
abreviados para su uso en los colaboradores de la institucion.

Se sugiere profundizar en la investigacion realizando comparativas con otras

instituciones similares que brindan de apoyo social.
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Apéndice A: Matriz de consistencia
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Problema general Objetivo general Hipotesis general Warigbles Metodologia
;como se relaciona La Deeterminar larelacionde La  La inteligencia emocional Inteligencia emocional Mivel de T
inteligencia emocional en el inteligencia emocional enel  tiene relacion en el clima Clima laboral la investigacion sera de tipo correlacional al
clima laboral en los clima laboral en los laboral de los colaboradores relacionar inteligencia emocional y clima
colaboradores del “C AR colaboradores del “C AR, del “C_A B Domingo Savio laboral
Domingo Savie de la Domingo Savie de la de la Beneficencia De Tipo de Inv.:
Beneficencia De Beneficencia De Huancayo™ — Huancayo™ zerd de tipo no experimental ya que el
Huancayo™7? 20217 objetivo es recolectar informacion v no influir

en lazs variables de estudio.
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas Indicadores Disefio de Tnv -

La presente investizacion serd de disefio
;como se relaciona el factor  Identificar 1a relacidn del El factor Intraperzonal tiene  Manejo de los factores transversal correlacional-cansal
Intrapersonal en el clima factor Intrapersonal en el relacion en el clima laboral  emocicnales Poblacion
laboral en los colaboradores  clima laboral en los en los colaboradores del intrapersonales Se tendra blacion de 40
del “C_A R Domingo Savio  colaboradores del “C AR “C AR Domingo Saviode  Manejo de los factores t en cuenta una poblacion
de la Beneficencia De Domingo Savie de la la Beneficencia De emocicnales colaboradores que se Maﬂ contratados
Huancayo™7? Beneficencia De Huancayo™ — Huoancayo™ interpersonales actualmente en la institucion
;como se relaciona el factor  Identificar Ia relacion del El factor Interpersonal tiene  Manejo de los factores Minestra:
liborl colaboradores el clama sborenlos | onlos colsboradores el adsptabiicad ool ivestigacidn sereaizacdtipo ceso

aboral colal ores clima Ia en los enlos co a - = .

“CAR Domingo Saviode  colaboradores del “C. AR, “C.AR Domingo Saviode Manejo de los factores debido al tamafio de 12 poblacion.
la Beneficencia De Domingo Savie de la la Beneficencia De emocicnales para el estrés  Técmicas de recoleccion de datos:
Huancayo™7? Beneficencia De Huancayo™ — Huoancayo™ Manejo de los factores Se pedird la colaboracion de la gerencia del
;como se relaciona el Identificar la relacion del El manejo de emociones emocionales para el estado  “C.AF. Domingo Savio de la Beneficencia
Manejo de emocicnez enel  Manejo de emociones en el tiene relacion en el clima de animo en general De Huancayo™ para efectuar la investigacion,
clima laboral en los clima laboral en los laboral en los colaboradores  Apreciacion de la e aplicara la escala ICE de Bar-On para
colaboradores del “C.AR. colaboradores del “C AR, del “C_AF. Domingo Savio  autorrealizacifn a través de  medir inteligencia emocionzl v 1a escala de
Domingo Savie de la Domingo Savie de la de la Beneficencia De un medio laboral favorable  Clima Laboral CL-5PC, 12 administracion de
Beneficencia De Beneficencia De Hoancayo™  Huancayo™. Apreciacion del estas escalas se dard en forma virtual

Huancayo™?

involucramiento laboral a




Jcomo se relaciona el
Estado de ammo en el clima
laboral en los colzboradores
del “C_A F. Domingo Savio
de 1a Beneficencia De
Huanecayo™?

Identificar la relacion del
Estado de animo en el clima
laboral en los colaboradores
del “C_A B Domingo Savio
de 1a Beneficencia De
Huancayo

&) El estado de animo
tiene relacion en el clima
laboral los colaboradores
del “C_A R Domingo Savio
de 1a Beneficencia De
Huanecayo™.

través de los valores
organizacionales
Apreciacion de la
supervision por a través del
apovo ¥y supervision de los
sUperiores.

Apreciacion de la
cotiicacion a traves de
la claridad y fluidez de 1a
informacion interna en la
empresa

Apreciacion de las
condiciones laborales a
traves de los elementos
materiales ¥ econdmmicos
que proves la empresa

Técnicas de procesamiento de datos:

se realizaran con el programa SPSS, el cual
nos dard resultados numéricos v se usara el
coeficiente de correlacion de Spearman
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Apéndice B: Instrumentos de recoleccion de datos
INSTRUMENTO DE INTELIGENCIA EMOCIONAL

Evalu=csitn de Ly Inbaligeniclia amcalonal 2 rwade dal Invenizrio d= BanDg §-CED
firea di frabajo: Bdaii: Eirwi
L ST L Bz abdad: Fecha

Inventario de inteligencia emocional (Barbn)

Intresd weadn

Exle cusshorang contienes ura serie de frases corlas que permcen hacer una
descripcitn de b

mismeial. Para alla, debaes indicar en que madida cada una de as cracones quse
Aparecen & conlinuacisn

ag yerdadera, die acuendo & coma be sientes, piensas o achias la manpearfa de las
waces, Hay

R respesiae por canks frase,

1. RARA WEZ O HUNCA ES MI CA S0

2. POCASVECESEI NI CASD

5. 8 VECEEZ EEMICAZD

4. MUCHA S WVECES ES Ml CA S0

3. CON MUCHS FRECUEMCIA O SIEMPRE E 2 Ml CA B0,

InstrucconeEs
= Lew cads ura de las frases y selecciana WA de @ cinco allemativas, la gue

Sy ds sprapiads paa i
Balpoaong o nomers (del 1 al 5 gue comesporides @ la respussta que
Esredisle sepin ses U casn
Blarca con un aspas el ndmero
Si algura de [as frases no liene que ver cantiga, igualkmenis nespande
ferpencs an ouenby chmo e senbrias, persarias o SSuarias si eslraEras en
EE i i seaan
Molards que algunas frases no e propancianan oda la informacon necesans;
Aundue no asiés sequrcda) selecciona la rmspuests mds adecusda para b,
Mo hary respussias “cormectas o incamecias”, ni mspuestas “buenas” o
il
Fesponds honasta v sincerameante de acwendo a cdma eres, MO coma be
quEtAria ser, no coma e gusharia que olres e deran
M hary limibe de Hiempo, pem, por favor, rabaja con rapides y aseqirale de
ressponider 4 TODAS las araciones

1. P e Dia ol Faeten o s e oo Sresslint apcled) juirsl b i 1 d =] 4] ¢
2, Eh Curc para il sl ulanSe bl 1 N ERELE
1. Preleern un Dialupn e &l Sua ok e e S [0S0 B Sus De g o Tuset 1 d = 4] ¢
4. 5 cdane enlrenlar ko problesas o Senapraclike 1 R D
9. Wi Gtk i e i Gus Dod eaisa 1 N ERELE
B Traalks S wakorar o Sarte ol s Ser [0 & s sl 1 d = 4] ¢
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INSTRUMENTO DEL TEST DE CLIMA LABORAL

ESCALA DE OFINIONES CL-SPC

Aren de trabajo:

SEXO: M F

SREUPOS OCUTPACIONES
Frofe=zional
Tecnicos

Anrilinr

Tiempo de Servicio (meses):

-5
10-20
20 n m-as

Condicion laboral:
Homhbrado

Practicns

Contratado For servicio no personales
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Apéndice C: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Esztimados colaboradores, =] presente estudio ex conducido por Alberto
Enricue Enutzen Pérer, bachiller de psicologia de la Universidad
Continental.

Estamos realizando un estudio para conocer la relacion existentes entre
la Intelizencia Emocicnal ¥ Clima laberal en la institucion "C AR
Domingo Savis" de Huancsyo. Por ello, nos ponemaos en contacto con
usted para solicitar su colaboracion en este estudio resolviendo las
encusstas que adjuntamos, puss, considsramos gue pusde =er un
colaborador esencial en dicha wvestizacion.

En funcién de ello, lo invitamos a participar de forma andnima en este
estudio a través de una encuesta gue tendrsd una duracidn masdma de
40 minmutos. La aplicacion del instrumento no demandara ningin
riezgo.

Arepto participar voluntarismente en esta investizacion, conducida por
Alberto Enrique Enutzen Férer. He sido informadofa) de que =l objetivo
de este estudic es para conocer la relacion exdstente entre la Intelizencia
Emocional ¥ Clima laboral en la institucion "C.A R Domingo Savio” de
Huancayo. Se me ha informado que tendré gue responder preguntas en
unas encusstas, lo cual tendra una duracion méasdms de 40 minuteos.

Enfiendo que la informacion que vo provea en el curse de esta
investizacion es estrictamente confidencial ¥ no sera usada para ningin
otro propisito fuera de los de este estudio sin mi consentimiento. He
sido informadoia) de que pusdo hacer prepuntas sobre el proyecto en
cuslquier momento v que pusdo retivarme del mizsmo cusrndo asi 1o
derids, =in que esto acarres perjuicio slpune para mi persons De tener
preguntas sobre mi participaciin en este estudio, puedo contactar a
Alberto Enutzen Pérez (albertoloutzenS3@email.com) al HE celular:
So20454885.

Estoy al tante de que una copia de esta ficha de consentimiento me sera
entregada. ¥ gue puedo pedir informacién sobre los resultados del
estudio cuando este haya concluido. Estoy al tanto que nio recibiré

ningFuns compensacrion econdmica por mi participacion.



H.T. N° 430-2021-TD-SBH

HUANCAYO, 08 DE JULIO 2021

Visto los documentos de la referencia, donde el S

JE KNUTZEN PEREZ con el grado de Bachiller en Psicologia,

YCUMLABORALENCOLABORADORESW.
OMINGO DAVIO DE LA SOCIEDAD DE BENEFICENCIA

AY! razon por 1a cual solicita autorizacion para la realiz
mmmaummm _
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Apéndice D: Oficio de aprobacion de comité de ética
Universidad
(g Continental

Huancayo, 06 de septiembre del 2021

OFICIO N® 072-2021-CE-FH-UC
Sefior:

Alberto Ennigque Enutzen Pérez
Presente-

EXP. 072-2011

Tengo el agrado de dmgrme a usted para saludarlo cordialmente v a la vez mamifestarle
que el estudic de mvestigacion titulado: “INTELIGENCIA EMOCIONAL Y CLIMA
LABORAL EN COLABOFADORES DE UN CENTRO DE ACOGIDA
RESIDENCIAL DE HUANCAYO - 20217 ha sido APROBADO por el Comuté de Etica
en Investigacion de la Facultad de Humamdades. bajo las sigmientes observaciones:

s FE] Conuté de Etica puede en cualquier momento de la ejecucion del trabajo
solicitar informacion y confirmar el cumplimiento de las normas éticas (mantener
la confidencialidad de datos personales de los individuos entrevistados).

» El Comuté puede solicitar el mforme final para revision final

Aprovechamos la oportunidad para renovar los sentimientos de nuestra consideracion y
estima personal.

Atte
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Apéndice E: Validacion de los instrumentos por expertos

JURADO N°1

INFORME OE JUICTO DE EXPERETO

DEL INSTREUMLMENTO DE INVESTIGACTON

| ATOS GEMERALES:

= Mombres y Apellidos del expero : Bosa Liseth Alaredm Sancher

o Cirado aeadémicn ! Licesciada en Psicologia

= Especialidad : Priooderapia fgatal

= Instituckm donde lebom DCARKA Dominge Savio

* Cargo que desempeiio : Pricdloga

= Afios de egperiencia s

= Denominackin del instrnaenio ¢ Investanio de inteligencia enwociomal Bar- g
ICE.

= Awtor del instnenenio : Beuven Har - (i

o Adopiscidn peruams pol : Meldly Ugamiza Chivez

Ll. RESULTADDS DE LA WALIDACHIN:

En resumen, cull es su opinide sohre ¢l instusnento

= ADECUADD
= MEMANAMESTE ADECUAIN |:|

= IMADECL A

LIL OHSERYACIOMES:

Pezhia: 190302 | "

-*' P e
o

DI MG 446160302
CPa 24520



INFOEMIE DE JUICIO DE EXFEETO

DEL INSTRUMENTD DE INVESTIGACION

%, ATOS GEMERALES:

= Blombres y Apellidos del expero © Bosa Liseth Alarodm Sanchesz

= Cirado académico : Licemciada en Pricologia

= Especialidsd : Pricoterapio {gsal

= Instiuckm donde labora : CARNA “Domizgo Savio®

= Cargo que deseiepeiio : Psichloga

= Adios de expericncia ¢ G oalins

= Denominackin del insinaeenio : Invemvario de clinm laboral CL-SPC.
= Aubor del insmemesso : &omia Palma Camllo

= Adapiscidn perusms pod

L RESULTADDS DE LA VALIDACKNN:

Fn resumen, cudld 5 su opinidn sobre el instnumento

= ADECUAIMY

o MEMANAMENTE ADECUADD |:|

= IRADECLATHE
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JURADO N°2

INFORME DE JUICIO DE EXPERTO
DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I DATOS GENERALES:

Nombees y Apellidos del experts ¢ Ricod laki Pojuc Osoiio

.

o Grado académico 1 Leagiado

o Especisiidad B et s |

o Institucin donde laboca : C&5ALLD

o Cargo que desemspefia . Paitolags = Salod Ckura&:m-‘

*  Aflos do expersncia : Ranes

« Denominacide del instrumento | Iventario de inteligencia emocional Bar- On
ICE

*  Auwoe del instrumenso : Rewven Bae — On

o Adaplsciie pereans por : Nelly Ugarrien Chivez

n RESULTADOS DE LA VALIDACION:

En resumen, ¢l ¢ suopinidn sobre ¢l instramento

«  ADECUADO <]

+  MEDIANAMENTE ADECUADO =0

*» INADECUADO Y |

1 OBSERVACIONES:
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INFORME DE JUICIO DE EXPERTO
DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

IV.  DATOS GENERALES

Nomtwes v Apellidos del experto | Bicomlls Jghe o Osonio

-

o Gmdo académico ¢ Liceniads

o Especialidad : % ol mdgml

o Instituciim Soede Iwboen ] SALY

e Cargo que desompenia :Psiw‘od: - Saked ()"-"m'oml
o Afos de experencia : dann

*  Denominacide del instrumento : Tmventano de clima lboral CL-SPC,
*  Autor del instrumesto : Scaim Palma Carrillo

o Adaplacion penana por :

V. RESULTADOS DE LA VALIDACION;

En resamen, cudl e su opmidn sobre of instromento

e ADECUADO [ ]

*  MEDIANAMENTE ADECUADO B

o INADECUADO D

VL  OBSERVACIONES:

Sello y Firma
DNIN® 4352458
CPs 29390



JURADO N°3

INFOEME DE JULCTO DE EXFERTO
DEL INSTEUMENTO DE INVESTIGACTON

I DATOE GENEFRALES:

Nowmbres }'ﬁpﬂllidﬂ!-d&lt:;ﬁtﬂ X hﬁmmmm

+ (rado academico : Magster

+ Ezperialidad : Comunitario v educativa

+ Institucion domde Jabara : CEM Himnrayo

. {:a:guquedﬂ.enl;a'ln : Peicologa

= Ano: de epperiencia 15

+ Denomiracion del instrumento : Ienvrentario de clima laboral CL-SPC.
= Autor del mstnumento : Son Palma Carrille

=+ Adapfacion peruana por X

I BEESULTADOQS DE LA VALIDACTON:

En resamen, cual & =0 opinion sobre el irstnomento

« ADECTTADO .
+ MEDIANAMENTE ADECUADO |:|
+ INADECUADO |:|

Fecha: 17-08-21
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INFORME DE JUICTO DE EXTERTO
DEL INSTEUMENTO DE INVESTICACTON

L DATOS GEMERALES:

+  Mombres v Apellidos del experto  Miviam Dapza DRmizn,

Grado academico : Magister
Ezpecialidad : Comunitarno ¥ educativa
Inztitucian donde labara : CEM Himncayo
{:a:guquedﬂem;a'm : Puicologa
Atioz ds experiencia 115
+ Denomiracion del insfrumento : Irentario de infelipencia emocionz] Bar- On
ICE.
Autor del mstrnomento :Bewven Bar— (i,
Adaptacion peruana por : Mally Uzarmriza Chanrez

I FESULTADOQS DE LA VALIDACTON:

Exn resumen, cual 25 50 opinion sohre el irstnoments

« ADECUADOD |I|

« MEDIAWAMENTE ADECUADO |:|

« INADECUADO |:|

Fecha: 17-08-2021
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