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Resumen

El presente estudio de investigacion tuvo como objetivo principal correlacionar las
variables inteligencia emocional y clima laboral, en colaboradores de una empresa
comercializadora de productos cerdmicos en la ciudad de Tunja. Para ello se utiliz6 una
metodologia de tipo cuantitativo, con disefio no experimental de corte transeccional. Se
selecciond una muestra de 64 colaboradores. Fue necesaria la aplicacion del inventario
estandarizado Bardn I-CE, para medir el nivel de IE y la escala CL-SPC para cuantificar el CL, y

por ultimo una ficha sociodemografica, que registro estos aspectos.

Con respecto a los principales resultados, se determind que los colaboradores cuentan con
un nivel de IE medio de 95.86, equivalente a una capacidad emocional adecuada. Asi mismo los
componentes de la variable CL, registraron un promedio de 38.2 lo que indicé un nivel favorable.
En relacion con la correlacion de las dos variables, se realiza a través del estadistico Pearson del
programa SPSS version 25. Se concluye que existe una baja correlacion entre la inteligencia
emocional y el clima laboral, ya que se evidencié en el estudio de los resultados una relacion
significativa de p *247, con un nivel de confianza de 0,05, la cual se da entre los componentes de

inteligencia en general de la variable IE y realizacion personal de CL.

Palabras clave: inteligencia emocional, clima laboral, organizaciones.
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Abstract

The main objective of this research study was to correlate the variables emotional
intelligence and work environment in collaborators of a company that sells ceramic products in
the city of Tunja. For this, a quantitative methodology was used, with a non-experimental cross-
sectional design, a sample of 64 employees of a ceramic products trading company in the city of
Tunja was selected. The application of the Bardn I-CE inventory was necessary to measure the

level of EI and the CL-SPC scale to quantify the CL, and finally a sociodemographic file.

Regarding the main results, it was determined that the collaborators have an average El
level of 95.86, equivalent to an adequate emotional capacity. Likewise, the components of the
CL variable registered an average of 38.2, which indicated a favorable level. In relation to the
correlation of the two variables, it is carried out through the Pearson statistic of the SPSS version
25 program. It is concluded that there is a low correlation between emotional intelligence and the
work environment, since it was evidenced in the study of the results a significant relationship of
p *247, with a confidence level of 0.05, which occurs between the general intelligence

components of the variable and personal realization of CL.

Keywords: emotional intelligence, work environment, organizations.
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Introduccion

Esta investigacion abordo la variable inteligencia emocional, la cual se puede describir
como la encargada de determinar ciertas conductas que involucran las emociones y de esta
manera pueden intervenir de forma positiva o negativa en procesos importantes para el desarrollo

de las tareas o acciones del diario vivir.

Ahora bien, Ugarriza (2001), define la inteligencia emocional como un conjunto
incorporado de habilidades y destrezas personales, emocionales y sociales que afectan nuestra
capacidad para adaptarnos y hacer frente a las demandas y presiones ambientales. Por lo tanto, la
mente subconsciente es un factor importante que determina la capacidad para tener éxito en la

vida y afecta directamente el bienestar general y la salud emocional. (p.131)

De igual forma, el clima laboral, son las percepciones individuales de los colaboradores
acerca de las caracteristicas del ambiente laboral en el que desempefian sus funciones, por lo
tanto, la comprension y la gestion adecuada del clima laboral, son importantes para mejorar el
ambiente de trabajo, aumentar la satisfaccion y el compromiso de los empleados, es por ello que
puede influir en el bienestar psicologico de los empleados, asi como en su motivacion,
compromiso y productividad en el trabajo (Llaneza 2009, p. 65).

Dentro de la investigacion se platearon objetivos especificos como realizar el tamizaje
sociodemogréfico de los participantes, a travées de la aplicacion de una ficha sociodemogréfica,
medir el nivel de inteligencia emocional de los participantes con la aplicacion del inventario
Baron I-CE, cuantificar el clima laboral de una empresa comercializadora de productos
ceramicos en Tunja con la aplicacion de la escala clima laboral CL —SPC y por ultimo realizar el

analisis correlacional de los resultados entre las variables de estudio.
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La relacion entre el clima laboral y la inteligencia emocional es un tema de interés en la
psicologia organizacional y del trabajo, ya que ambos conceptos se consideran relevantes para el
bienestar y el desempefio de los empleados en el entorno laboral, a su vez Goleman (2001)
destaca que los empleados con alta inteligencia emocional tienen mayor capacidad para manejar
el estrés laboral y mantener una actitud positiva frente a las adversidades, lo que contribuye a un

clima laboral saludable. (p. 56)

Para la realizacion de la investigacion se contd con una muestra no probabilistica de 64
colaboradores, los cuales dieron respuesta a una ficha sociodemografica, inventario BarOn Ice y
escala CL-SPC, para el andlisis estadistico de los resultados, se usé el programa SPSS version
25. Los hallazgos encontrados, en cuanto a la variable de inteligencia emocional esta se ubica en
un nivel de coeficiente emocional promedio, lo que sugiere que el personal logra autorregularse,

motivarse y reconocer sus propias emociones y las ajenas.

Con relacion al clima laboral se ubica en nivel medio, induciendo que la empresa
promueve e impulsa el desarrollo personal y profesional de sus colaboradores con ello favorece
la participacion y compromiso con las tareas propuestas, asi como la comunicacion asertiva entre

las diferentes areas permitiendo una toma decisiones asertivas en los grupos de trabajo.

En referencia a la correlacion de las dos variables, se pudo identificar que existe una
correlacion baja, ya que solo se evidencia una relacién significativa la cual se da entre los
componentes inteligencia en general de la variable IE y realizacion personal de CL con un nivel
de confianza de 0,05. Indicando que el saber entender las emociones propias y de los demas es un
factor que incide en la satisfaccion de poder realizar las tareas y funciones asignadas,

acompanado de las motivaciones.
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Por ultimo, esta investigacion puede servir de base para investigaciones futuras, donde se
pretenda abordar las variables IE y CL, en cualquier sector econémico, tanto en empresas

privadas como publicas.
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Planteamiento del Problema

Para el desarrollo de la presente investigacion, fue necesario analizar desde los aspectos
tedricos y empiricos de la psicologia organizacional, determinantes significativos identificados
como problemética central en la productividad y desarrollo individual del colectivo empresarial
generado por dos variables como lo son la inteligencia emocional y el clima laboral. Es asi como,
los contextos labores de acuerdo con la actividad econdmica difieren y varian, como lo son
especificamente las empresas comercializadoras, que en Colombia siguen teniendo un valor
econdmico y de empleabilidad en razén al tipo de funcionalidad laboral, que fluctGa en los
procesos, por la misma gestion de recursos humanos que lo integran; es decir, es mas amplia la
cobertura de sucursales a nivel nacional, lo que conllevo para el desarrollo de este estudio
seleccionar una de ellas en la ciudad de Tunja, con el fin de identificar la relacion de cada una de

las variables anteriormente mencionadas.

Es asi como, se da inicio a la fundamentacion tedrica afirmando que, desde la teoria de
Méndez (2015) “la competitividad de una organizacion no depende solo de la calidad de sus
estrategias, sino de las actitudes, aptitudes y de la motivacion del personal que lleva los planes al
campo de accion”. De acuerdo con lo anterior se analiza que, las empresas reconocen cada vez
mas la importancia que tienen los colaboradores ya que a través de sus conocimientos,
habilidades, cualidades y experiencia, son quienes proporcionan a las empresas alcanzar sus

objetivos, ser mas productivas, sostenibles y exitosas con el paso del tiempo. (p.18)

Asi mismo, las empresas estdn compuestas por personas y son ellas quienes planifican,
implementan y ejecutan proyectos, por ello es relevante entender los factores internos y externos

que influyen en su comportamiento. Cabe resaltar que la inteligencia emocional es la facultad
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que tienen las personas para reconocer, comprender y gestionar sus propias emociones y de los
demas. A su vez es una habilidad que se desarrolla a partir de procesos cognitivos y que
contribuye a dinamicas, tendencias y actitudes intra e interpersonales mas adecuadas y efectivas.

(Diaz, 2017, p.6)

Por lo anterior, se infiere que el desarrollo de la inteligencia emocional en el &mbito
laboral, mejora las relaciones interpersonales entre areas y grupos de trabajo generando union, a
su vez asegura un buen clima laboral, permitiendo a los colaboradores trabajar con eficacia,
objetividad y tranquilidad para resolver conflictos, aumentar la productividad y la calidad del

trabajo, por consiguiente, la IE es un factor importante para el éxito de la empresa.

Por su parte, Hernandez (2019) en su investigacion titulada “El liderazgo y su relacion con
el clima laboral en la organizacién”, tuvo como objetivo efectuar una revision bibliografica sobre
como los estilos de liderazgo impactan en el clima laboral de la organizacion; asi mismo, la autora
afirma que el clima laboral lo conforma cada uno de los colaboradores de la empresa, ya que son
ellos los que comparten toda una jornada laboral y tienen que relacionarse entre si, ya sea para la
realizacion de funciones o el cumplimiento de objetivos. Por lo anterior, es de vital importancia
que los colaboradores se sientan a gusto en su entorno de trabajo no solo con la empresa si no con

las personas que hacen parte de esta. (pp.12, 13)

A su vez, la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2020), considera primordial el
fomentar un ambiente laboral con estrategias dirigidas a la salud mental, ya que tiene un vinculo
directo con la productividad. Desde esta perspectiva se puede entender, como el manejo

inteligente de las emociones lleva a observar su contexto de trabajo de forma apropiada y
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positiva, integrando el nivel de satisfaccidn personal y colectivo, logrando un compromiso con la

empresa. (Cerna 2021 p.9)

Debe sefialarse que, dentro del sector comercio, en la ciudad de Lima (Pert), Diaz y
Rojas (2021), realizaron una investigacion titulada “Inteligencia emocional y clima

2

organizacional en personal de ventas”, cuyo objetivo fue relacionar la inteligencia emocional y
clima organizacional, usando la metodologia cuantitativa. Para ello utilizaron una muestra de 208
vendedores entre hombres y mujeres. Para el proceso de evaluacion se aplicaron dos
instrumentos de medicion; el primero fue la Escala de Inteligencia Emocional de Wong Law
creada (2002) y adaptada por Merino-Soto et al., (2016) y el segundo fue el cuestionario de

Clima Organizacional construido por Litwin y Stringer en (1968) y adaptado por Seminario

(2017, pp 12,13)

Segun los resultados del anterior estudio se puede afirmar que existe correlacion positiva
entre las variables IE y CO, ya que por cada unidad que incrementa, el puntaje tanto de IE como
el de CO, aumenta al mismo tiempo, en cuanto a los subcomponentes de la IE, la valoracion y
expresion de las emociones propias y reconocimiento de las emociones de otros. Para finalizar se
infiere que a mayores niveles de inteligencia emocional el colaborador percibe un mejor clima

organizacional. (pp 15,18)

De otra parte, un estudio realizado en Ecuador en el afio 2021, denominado “Inteligencia
emocional y liderazgo de la fuerza de ventas de las empresas de venta directa”, tuvo cOmo
objetivo principal, indagar sobre la inteligencia emocional y el liderazgo de la fuerza de ventas,
para lo cual se aplicaron dos instrumentos psicométricos previamente validados; denominados

cuestionario de inteligencia emocional de Baron Ice, el mismo que puede cuantificar los
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componentes de la I.E y el segundo es la escala de liderazgo organizacional (ELO), permitid
reconocer los estilos de liderazgo utilizados por la fuerza de ventas, abarcando una muestra de 76

personas. (Romero, p.5)

Una vez finalizada la investigacion referida, se concluyo, que el factor intrapersonal se
ubica en el nivel muy desarrollado, por lo tanto, se infiere que los vendedores tienen una positiva
expresion de sus sentimientos, a su vez los componentes de manejo de estrés, autocontrol y
trabajo bajo presion se ubicaron en un nivel promedio. En cuanto a los estilos de liderazgo, se
observo una puntuacion en el nivel alto del Estilo Generativo Nutritivo, mientras tanto el estilo

de menor calificacion fue el Estilo Emotivo Inddcil. (p.44)

Del mismo modo, Ramos (2020) en Perq, realizé una publicacion titulada “Inteligencia
emocional y la competitividad de los trabajadores del area de ventas de la Empresa
Interamericana Norte S.A.C. Piura— 2019”, desarrollada con una metodologia correlacional, de
disefio no experimental descriptivo propositivo, donde se utilizaron diferentes técnicas de
recoleccion de informacion, la primera fue una escala de que evalla inteligencia emocional
“Trait-Meta Mood Scale (TMMS — 26), el segundo es un guion de entrevista con 22
interrogantes y la observacion que estuvo enfocada en determinar la relacion entre la inteligencia
emocional y la competitividad de los trabajadores del &rea de ventas, abarcando una muestra de

132 colaboradores de esta area. (pp. 6-20,22)

Consecuentemente los resultados de este estudio registraron que, el 77 % de los
colaboradores no lograban reconocer sus emociones. Asi mismo un 61 % se encontraban
indecisos y no manifestaron de forma abierta sus sentimientos y pensamientos a sus comparieros,

a pesar de ello el 54 % de los integrantes de la empresa estan a gusto con sus funciones y tareas
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que ejercen a diario. Finalmente se concluye que la inteligencia emocional guarda estrecha
relacion con la competitividad de los trabajadores de la empresa, debido a que son las emociones
las que inspiran y determinan el desarrollo en el ambito laboral, encontrando una correlacion de
Rho de Spearman que permite determinar la relacion entre las variables (p<0,05) y la correlacion

es positiva baja (0,398). (pp. 24-43)

Por su parte, investigadores como Villarreal y Lozada (2017), en el pais anteriormente
referido, publicaron su estudio titulado “Clima laboral e inteligencia emocional en una empresa
privada de Lima Metropolitana”, cuyo objetivo fue identificar la relacion entre el clima laboral y
la inteligencia emocional. Se utiliz6 como metodologia que fuera un estudio descriptivo
correlacional, con una muestra conformada por 205 colaboradores de una empresa del sector
logistico y comercial, a su vez, los instrumentos empleados para la investigacion fueron el
Inventario de Cociente Emocional (ICE) de BarOn (199) y la Escala de Clima Laboral CL-SPC

(2004). (pp. 31-36,37)

En el anterior estudio, los resultados tipificados indicaron, que los colaboradores que
puntuaron en nivel alto de IE se relacionan con un CO muy favorable, seguidamente los que
presentan un nivel de IE promedio, bajo y muy bajo cuentan con un nivel de CO medio y por
altimo los participantes que muestran un nivel de IE bajo se asocia con el CO desfavorable. Cabe
resaltar que las mejores puntuaciones de IE y CO, las obtuvieron en el area administrativa. (pp

46,71)

Ahora bien, en Colombia se registran investigaciones de este corte entre ellas, la realizada
por Gamboa (2018), quien hizo publico su estudio denominado “ Influencia de la inteligencia

emocional en el mejoramiento del clima organizacional y reduccion de indices de ausentismo
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laboral en M-Matec S.4.S”, utilizando una metodologia cuantitativa con disefio experimental,
buscando describir la influencia de la inteligencia emocional en el mejoramiento del clima
organizacional y la reduccidon del ausentismo de esta organizacion. El proceso de la investigacion
se realizd durante el transcurso de un afio, contando con una muestra de 12 personas. Asi mismo,

para la medicion de IE, se aplico el instrumento propuesto por Weisinger. (pp. 27-52-54)

De acuerdo con lo anterior, culminado el proceso, se determind que el fortalecimiento de
los factores de la IE, deja evidencia acerca de la necesidad relacionada con el fomento de un
ambiente laboral arménico con la cooperacion de los integrantes. De igual manera, permitié en
los colaboradores ser conscientes de sus emociones Yy trabajar hacia el fortalecimiento de ellas,
con el objetivo de guiar el comportamiento a acciones positivas en su equipo de trabajo y
potenciar la ejecucion de sus funciones, competencias que finalmente son beneficiosas para la

convivencia y éxito de la organizacion. (p. 96)

Seguidamente, es importante integrar a este estudio, la investigacion realizada por Blanco
(2017) en la Pontificia Universidad Javeriana, titulada “La inteligencia emocional como
elemento que contribuye al mejoramiento del clima organizacional. El caso de Asoingenieria
Ltda.”. El objetivo fue realizar un aporte significativo al CO a esta empresa, estableciendo en su
entorno laboral mejores condiciones, a partir de la implementacién de un plan estratégico donde

se desarrolle la inteligencia emocional, la comunicacion asertiva y el trabajo en equipo. (p.8)

El anterior estudio, tuvo un alcance descriptivo con un método deductivo, en el que se
recolecto la informacion a través de una entrevista semiestructurada, dirigida a un grupo de 8
colaboradores. Consecuentemente, se realizé un plan estratégico enfocado a las categorias

codominio, empatia, comunicacion asertiva y trabajo en equipo. Se concluy6 que la relevancia
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que tiene la IE en el contexto laboral, ya que las empresas necesitan hacer frente a la
competencia y a un entorno de alta inseguridad que les exige adquirir habilidades especificas

para adaptarse a este ambiente. (pp. 52-56-67)

A nivel del departamento de Boyaca (Colombia), cabe resaltar algunas investigaciones
con el abordaje del clima laboral, deduciendo que los empresarios boyacenses le dan mas valor a
dicha variable, como factor de productividad y éxito en sus organizaciones. En este sentido,
autores como Rodriguez (2022), realiz6 en la Universidad Antonio Narifio sede Tunja, un estudio
titulado “Disefio de Estrategia para el Mejoramiento del Clima Organizacional en la Ebsagro
Madre Tierra ONG en el Municipio de Samacda, Boyaca”, teniendo como objetivo el disefio una
estrategia de mejoramiento de CO, con la participacion de 11 trabajadores, utilizando como
instrumento de recopilacion de informacion una encuesta. La investigacién fue de tipo

cuantitativo con enfoque descriptivo. (pp.21-36)

Después de llevar a cabo la encuesta, se demostro que los colaboradores presentan un
bajo sentido de pertenencia con la empresa debido a un liderazgo deficiente ya la falta de
promocion del desarrollo profesional por parte de la organizacién. Como resultado, se
implementd una estrategia de mejora que llegé a la conclusidn general de que los colaboradores
se sintieron estimulados cuando estan comprometidos y satisfechas sus necesidades. Ademas, se
resaltara la importancia de una comunicacion efectiva entre compafieros y jefes para lograr los

objetivos y el éxito de la organizacion. (pp. 43-68)

En este mismo orden de ideas, Gonzalez et al., (2018), realiza un articulo denominado “e/
clima organizacional de la gran empresa Boyacense, estudio en el Valle de Sugamuxi,

Colombia”, publicado en la revista Espacios, cuyo objetivo fue el analizar las condiciones
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necesarias para un buen contexto laboral teniendo en cuenta los aspectos necesarios para que los
colaboradores se sientan satisfechos y motivados. En cuanto al tipo de estudio fue descriptivo y
para la medicion se tuvo en cuenta sectores econémicos de servicio, minero, comercial e
industrial, aplicando 647 encuestas de tipo Likert , asi mismo, el proceso estadistico se utilizo el
andlisis factorial por componentes principales que mostré como entre otras variables a la
medicién, el cumplimiento por parte del supervisor, la ensefianza, los problemas y su forma de
solucionarlos y la disponibilidad como lo mas que afectan a la variable dependiente relacionada

con la motivacion.(pp. 3-10,11)

En relacién a los resultados del estudio, se pudo identificar que la media de satisfaccion
se ubica en las variables de capacidades, con una puntuacién del 4,41%, seguida de orgullo e
integracion, ambas con un 4,23%, y consideracion y trabajo con un 4,13% y un 4,10%,
respectivamente. Por Gltimo, la relacion con los superiores present6 una puntuacion de 4,06%,
con una tendencia hacia la indecisién en el resto de las variables. Se concluyé que los cargos
mejor valorados son los de la parte operativa y los mandos medios, lo que sugiere un buen clima
organizacional en estas grandes empresas. No obstante, es importante mencionar que no se

consideraron otros cargos del &rea administrativa. (p.22)

De acuerdo con los planteamientos tedricos y empiricos anteriormente descritos se
planted la siguiente pregunta de estudio ¢ Cual es la relacidn entre la inteligencia emocional y el
clima laboral en colaboradores de una empresa comercializadora de productos ceramicos en la

ciudad de Tunja?
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Hipotesis

H1: La existencia de una relacion positiva entre los componentes, interpersonal que
corresponde a la variable IE y el compone comunicacion, en relacion con el CL, puede ser
significativa favorablemente, en razén a los que los colaboradores de la empresa fortalecen la

productividad laboral, acorde con los estandares de gestion interna.

H2: La favorabilidad entre los componentes, estado de &nimo en general, que corresponde
a la variable IE y condiciones laborales, de la variable CL, puede ser representativo para el
estudio, en razon a que los participantes de la empresa, reciben incentivos significativos,

favoreciendo el bienestar y desarrollo en equipo.

H3: Los componentes y subcomponentes de las variables IE y CL se encuentran en un
nivel de favorabilidad medio, en razén a que los trabajadores manifiestan sentirse a gusto con su

lugar y equipo de trabajo.
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Objetivos

Objetivo General

Correlacionar las variables inteligencia emocional y clima laboral en colaboradores de

una empresa comercializadora de productos ceramicos en la ciudad de Tunja.

Obijetivos Especificos

Realizar el tamizaje sociodemogréafico de los participantes, a través de la aplicacion de una
ficha sociodemografica (edad, genero, estado civil, estrato, nivel de escolaridad, area en la que

trabaja, cargo, tiempo de antigiiedad, lugar de residencia, tipo de contrato).

Medir el nivel de inteligencia emocional de los participantes con la aplicacién del inventario

Baron I-CE (Inventario cociente emocional).

Cuantificar el clima laboral de una empresa comercializadora de productos ceramicos en Tunja

con la aplicacion de la escala clima laboral CL -SPC. (Clima laboral- Sonia Palma Carrillo).

Anélisis cuantitativo y descriptivo de cada una de las variables de estudio.
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Justificacion

El propdsito de la presente investigacion fue relacionar las variables de inteligencia
emocional, y clima laboral de colaboradores de una empresa comercializadora de productos

ceramicos en la ciudad de Tunja.

Es asi como Gamboa (2018), afirma que es importante generar conciencia sobre el buen
uso de la inteligencia emocional de todos los integrantes de una empresa o grupo social para
lograr un adecuado funcionamiento. Ademas, el desarrollo de dicho factor puede generar
habilidades sociales, interpersonales y cognitivas que ayuden a los colaboradores a enfrentarse a

las demandas y presiones del contexto laboral. (p.16)

Por otro lado, Pilligua y Arteaga (2019), sostienen que el clima laboral es valioso para
cualquier organizacion que aspire a ser competitiva y se preocupe por el bienestar de sus
colaboradores. Por tanto, estas organizaciones buscan mejorar continuamente su contexto laboral
teniendo en cuenta la motivacion del cliente interno, para asi incrementar la productividad y

alcanzar sus objetivos. (p.4)

Esta investigacion es viable por la accesibilidad a la poblacion objeto de estudio ya que se
conto6 con previa autorizacion por parte de los administrativos de la empresa y los resultados se
registran propiamente en el contexto empresarial de la regién. Cabe mencionar que la seleccion

de temaética fue previamente aprobada.

Es asi como, la investigacion da a conocer los resultados reales para ser puestos en
conocimiento y a disposicion de los empresarios y profesionales en el area organizacional,

mostrando la importancia de desarrollar habilidades en el manejo inteligente de las emociones y
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el trabajar por la mejora continua de los factores que intervienen en el clima laboral, como lo es
el uso correcto de la informacion en los diferentes canales de comunicacion, mantener

condiciones adecuadas de seguridad y salud en el trabajo y fomentar el trabajo en equipo, con el
objetivo de que los colaboradores se sientan comodos y motivados en su puesto de trabajo, esto

influye directamente con la productividad y éxito de la organizacion.

En cuanto, a la necesidad académica del estudio, se busco hacer aportes profundos y
significativos al campo de la psicologia en general, haciendo énfasis en el &mbito organizacional.
Asimismo, la investigacion puede ser una herramienta de aprendizaje en el campo de esta ciencia
como referente tedrico para futuras investigaciones y motivador para estudiantes, docentes,

empresarios que quieran estudiar sobre dichas variables.

Ademaés servird como apoyo a los procesos de formacion del pais, de acuerdo con las
condiciones de calidad de la educacion, a su vez asegura y aporta a los estandares de
investigacion de la facultad de psicologia de la Universidad Antonio Narifio sede Tunja,
permitiendo asi dar cumplimiento a la realizacion de estudios de investigacion formativa que
propenda por el registro calificado del programa, y orientado al aspecto legal del Decreto 2566
del 2003, “ por el cual se establece las condiciones minimos de calidad en programas académicos

de educacion superior”. (Ministerio de Educacion Nacional, 2003)

En este mismo orden de ideas, la investigacidn esta adscrita dentro de la linea de
investigacion de cultura organizacional, facultamiento y perdurabilidad organizacional. Esta
ubicada dentro del grupo Esperanza y Vida en la categoria C. De igual forma, segun los
Obijetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), la investigacion contribuira en el numeral 3 referente

a Salud y Bienestar y numeral 4 referente a Educacion de Calidad. EI primero se enfoca en lograr
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el desarrollo sostenible garantizando una vida saludable y promoviendo el bienestar para todos.

(UAN, 2020)

Como necesidad profesional, serd una herramienta de utilidad para replicarlo en el ambito
laboral como estudio diagndstico en empresas del sector privado y publicos, utilizando los
conocimientos adquiridos en proponer estrategias de mejora en los procesos de medicion de IE y

CL, asi como evaluar la pertinencia de herramientas para la evaluacion de dichas variables.

Por su parte, la necesidad organizacional parte de realizar el analisis estadistico de los
resultados y a su vez, dar a conocer los mismos, como posible diagndéstico para la empresa
comercializadora de productos cerdmicos en Tunja, ya que serd Util en el area de talento humano,
como mecanismo para mejorar la actitud y el comportamiento de sus colaboradores, con la
implementacion y desarrollo de estrategias para el buen uso de la inteligencia emocional y la

adecuada percepcién del clima laboral.

Finalmente, el aporte disciplinar, no solo es en el &mbito organizacional, como se
menciono anteriormente sino también en la psicologia de la salud ya que se mostraran datos
reales en contextos reales que permiten tener un acercamiento a los factores relacionados con las

enfermedades laborales.
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Marco Tedrico

Dando continuacién al proceso investigativo se realizé una blasqueda de antecedentes
tedricos y empiricos abordando las variables de IE y CL, ya que en las Gltimas décadas han
despertado el interés de investigadores en diversos campos del conocimiento, en especial de la
psicologia organizacional. La aproximacion inicial al concepto de la inteligencia emocional es
implementada por diferentes autores, los cuales se teorizan en la fundamentacion tedrica de los

siguientes apartados.

Inteligencia Emocional

En primer lugar, los psicologos John Mayer y Peter Salovey (1990), utilizaron el término
de inteligencia emocional, para manifestar y explicar las emociones que llevan a la organizacion
al éxito, comprendiendo las expresiones propias y de los demas, al igual que la habilidad de
adaptacion, la empatia, el respeto y demas términos que favorecen al contexto laboral. (Mayer y

Salovey, 1997, p.1)

Posteriormente, Goleman (1998), defini¢ la inteligencia emocional como la capacidad de
reconocer y gestionar las emociones propias y ajenas, la motivacién, comunicacion y desarrollo

de relaciones interpersonales (pp. 15-16).

Con base a lo expuesto anteriormente, se puede afirmar que la IE es un elemento
importante de interaccion social en el &mbito organizacional, pues le permite al empleado

reconocer sus fortalezas y debilidades; asi como emociones y sentimientos; también le permite
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ver la facilidad o impotencia de las diversas relaciones con las personas de mismo nivel y sus

niveles jerarquicos que se dan en las organizaciones.

Para autores como, Ugarriza (2001), precisa el término inteligencia emocional como un
conjunto incorporado de habilidades y destrezas personales, emocionales y sociales que afectan
nuestra capacidad para adaptarnos y hacer frente a las demandas y presiones ambientales. Por lo
tanto, nuestra mente subconsciente es un factor importante para determinar nuestra capacidad
para tener éxito en la vida y afecta directamente nuestro bienestar general y nuestra salud
emocional. (p.131)

Por otro lado, Duefias (2002), la define como la aptitud de aceptar, comprender de manera
practica la eficacia del poder de las emociones, entendida como la principal fuente de energia
humana. Para dichos autores, asi mismo esta compuesta por la alfabetizacion, agilidad
emocional, la profundidad emocional y la alquimia emocional siendo la capacidad de aceptar

retos, trabajar con atencién, intuicion y creatividad. (pp.83, 84)

Por su parte, Vivas et al., (2007), mencionan que la inteligencia emocional como una
meta-habilidad que puede establecer el dominio de nuestras otras facultades, afiadiendo que es la
forma en que los seres humanos se relacionan con el mundo, tienen en cuenta sus propios
sentimientos y los de los demaés, a su vez, desarrollan competencias relacionadas con el control
de impulsos, la autoconciencia, la adaptabilidad, autoestima, motivacion, el entusiasmo, la

perseverancia, la empatia y una agilidad mental para desenvolverse en sus diferentes contextos.

Actualmente existen diversos modelos para medir la IE, acompafiados con teorias, los

modelos desarrollados se han basado en tres perspectivas: Las habilidades o competencias, los
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comportamientos y la inteligencia. De la misma forma existen los modelos mixtos, a

continuacion, se describen las principales teorias.

Modelo de cuatro-fases de Inteligencia emocional de Salovey y Mayer

Es asi como, Lopez (2008) concibe a la IE, como una inteligencia vinculada con el
proceso de recepcion y transformacidn de las emociones, asi como el manejo cognitivo, esta
perspectiva cuanto con la intencién de establecer, digerir y manejar adecuadamente las
emociones. (p.31) De igual forma el autor antes mencionado describe que el modelo esta
integrado por cuatro fases compuestas de habilidades emocionales que a continuacion se
describen y son definidas por el Lépez (2008):

Expresion y Percepcion de la Emocién: El autor lo expresa como, una destreza para el
proceso de la comunicacion e informacidn tanto interna como externa en relacionadas con la
expresion de los sentimientos. Con esta destreza, se facilita el tener en cuenta las emociones de
los demas y se poder responder con mejor actitud a las presiones y situaciones, a su vez se puede
entablar relaciones sociales favorables que los ayuden en determinadas circunstancias. (p.32)

Facilitacién emocional del pensamiento. De igual forma, expone que los estados
emocionales pueden tener distintas consecuencias, dependiendo de si son positivos o negativos.
Si una persona experimenta emociones positivas, es probable que logre resultados positivos,
mientras que las emociones negativas pueden llevar a resultados negativos. Ademas, se ha
descubierto que las emociones influyen en la creacion de estructuras mentales diferentes,
dependiendo del tipo de problema que se esta enfrentando. Esto significa que las emociones
generan distintos estilos de informacion, los cuales son Utiles para llevar a cabo tareas creativas

que requieren un pensamiento flexible e intuitivo, siempre y cuando los efectos emocionales sean
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positivos. Por otro lado, si los efectos emocionales son negativos, la capacidad de resolucién de
problemas se ralentiza y se utilizan estrategias mas detalladas y focalizadas. (p. 32)

Rendimiento y analisis de la informacion emocional. De la misma manera el autor lo
define como una habilidad caracteristica en la inteligencia emocional es la capacidad de nombrar
las emociones y establecer conexiones con su léxico emocional (es decir, sus significados
emocionales). Una persona emocionalmente inteligente es capaz de reconocer con precision
cuéndo es necesario describir una situacion especifica en términos de estados emocionales, tanto
propios como ajenos. En resumen, esto demuestra la complejidad de la inteligencia emocional,
ya que las emociones pueden relacionarse de diferentes maneras y producir diversas
consecuencias. (p.33)

Regulacién de la emocion. Es una destreza, no solo para comprender las emociones que
experimentamos cada dia, sino también desarrollar la capacidad de regular y manejar
adecuadamente estas emociones en funcion de la situacion, de modo que generen emociones mas
adaptativas. Es necesario implementar habilidades que eviten resultados negativos y, por el
contrario, promuevan resultados positivos. A través de la reflexion sobre las experiencias
emocionales, las personas aprenden acerca de las causas y consecuencias de estas emociones. Al
comprender mejores las emociones, podemos crear teorias sobre cdmo y por qué ocurren. Por lo
tanto, el hecho de comprendernos y entendernos a nosotros mismos puede generar una regulacion
emocional efectiva y un mayor bienestar. (Lépez, 2008, p.33)

Teoria de las Inteligencias Multiples de Howard Gardner

Segun Aranguren y Lozano (2019), la teoria de las inteligencias multiples es un modelo

mental presentado por Howard Gardner, psicélogo estadounidense, en 1983. Para este Ultimo

autor, la inteligencia no es un conjunto unitario que abarca diferentes habilidades especificas,
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sino que la inteligencia es como una red de conjuntos auténomos interconectados. Es importante
destacar que las inteligencias multiples pueden ser concebidas en términos neurobiolégicos, ya
que los seres humanos nacen en culturas que agrupan diversos entornos como ocupaciones o
disciplinas que pueden ser evaluados segun el nivel de habilidad alcanzado. La teoria de las
inteligencias multiples es considerada como una contribucion al enfoque cognitivo. (p. 25)

Inteligencia linglistica. Hace referencia a la competencia para hacer uso adecuado del
lenguaje Ilegando a comunicarse con los demés utilizando distintas formas como escritura o los
gestos.

Inteligencia logico-matematica. Esta estrechamente vinculado al ejercicio del
razonamiento logico y la solucion de problemas de indole matematico, asi como, la velocidad
para la resolucion de dichos planteamientos.

Inteligencia espacial. Es la aptitud que facilita tener una vision del mundo y los objetos
desde diferentes puntos de vista.

Inteligencia musical. Esté relacionada zonas cerebrales especificas que desarrollan
funciones vinculadas con la interpretacion y realizacion de nuevos escritos y melodias de musica.

Inteligencia corporal. Se define como habilidad con que cuenta el cuerpo humano a nivel
motriz para ejercitarse, desarrollar destrezas de movimientos artisticos.

Inteligencia intrapersonal. Es aquella inteligencia que nos permite interpretar y controlar
el contexto interno de uno mismo en referencia al manejo de emociones, expresiones y
sentimientos.

Inteligencia interpersonal. Es la faculta para interpretar las palabras, acciones, actitudes y
demas expresiones visibles en las personas, esta relacionada con capacidad comprender a los

demas.
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Inteligencia naturalista. Es la capacidad para discriminar y categorizar los aspectos
relacionados al contexto.

Ahora bien, este tipo de modelos se componen por diferentes caracteristicas de la
personalidad dirigidas a comportarse adecuadamente y tener una actitud positiva en las
determinadas situaciones, o el contexto en que se desenvuelven las personas.

Modelo de las competencias emocionales de Goleman

Autores como Lépez (2008) reconocid que su modelo era de amplio espectro y que el
término "resiliencia del yo”, estaba relacionado con la idea de la inteligencia emocional. Ademas,
y en relacién con la teoria de Goleman, advirtio que la inteligencia emocional podria estar
comprendida en el término "caracter”. El modelo de competencias emocionales consta de
competencias que ayudan a las personas a manejar sus emociones hacia si mismas y hacia los
demas. Esta teoria del desarrollo propone hipdtesis del desempefio aplicable en el ambito laboral
y organizacional, con un enfoque en la excelencia laboral. Debido a su inclusion de procesos
cognitivos y no cognitivos, como la cognicion, personalidad, motivacién, emocion, inteligencia y
neurociencia, esta perspectiva se considera una teoria. (p.34)

Dicho modelo se compone de cinco areas: comprension de nuestras emociones, control de
las emociones, motivacion propia, capacidad para reconocer las emociones en los demas y
habilidades para gestionar las relaciones interpersonales.

Entendimiento de nuestras emociones: Estd compuesto por la identificacion de nuestras
emociones en el momento en que se expresan, y el seguimiento de los sentimientos.

Reconocimiento de las emociones en otros: Es comprender las emociones de los demas,

siendo empaticos en las situaciones por las que pasan.
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Automotivacion. Es la habilidad social, que engloba las actitudes serviciales hacia uno
mismo, siendo el impulso para satisfacer las carencias esenciales.

Reconocimiento de las emociones en otros: En esta area se comprende los sentimientos y
expresiones de los demas, lo que permite relacionarse mejor.

Manejo de las relaciones. Es entendido como la habilidad en el manejo de las emociones
de otros, y tener el nivel de interrelacion con los demés
Modelo de Inteligencia emocional y social de BarOn

Cabe destacar, este modelo creado por BarOn (2000), quien hace referencia a la
inteligencia emocional como un conjunto de conocimientos necesarios para enfrentar
eficazmente la vida. Del mismo modo la inteligencia emocional y la inteligencia social son
factores considerados interrelacionados que influyen en la capacidad de adaptarse a las demandas
y presiones del entorno (p.36).

Es asi como, este modelo esta compuesto por cinco componentes, como lo son:
componente intrapersonal, interpersonal, adaptabilidad, manejo del estrés, componente del estado
de animo en general los cuales sera definidos a continuacion, con sus respectivos
subcomponentes, puesto que son de gran importancia para esta investigacion ya que el
instrumento utilizado para la evaluacion de la variable IE se fundament6 en dicha teoria;

Componente Intrapersonal. Se relata como los estados internos no cognitivos de los
individuos, como la comprensidn de pensamientos, sentimientos e incluye cinco subcomponentes
gue ayudan a determinar el nivel de caracter emocional del individuo, donde la persona es
consciente de sus fortalezas y debilidades.

Esta area esté relacionada con el conocimiento de como actuan los seres humanos en

ocasiones, autores como Restrepo(2021), considera dicho componente como la habilidad que
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tiene el individuo para captar las emociones que experimenta en determinado momento y
contexto; permitiendo acceder a las necesidades, motivaciones, fortalezas, debilidades, metas,
que le permiten un desempefio social méas efectivo; a su vez retne los siguientes componentes:
comprension emocional de si mismo, asertividad, autoconcepto, autorrealizacion e

independencia. (p.45)

Por ultimo, Velosa (2014), alude a la importancia del uso de la inteligencia intrapersonal
definiéndose, como una capacidad para permitirles reconocer sus propias emociones, afecciones
y separar entre los sentimientos buenos y malos, asi mismo la persona es consciente de entender
sus habilidades, destrezas, debilidades e inseguridades, hasta llegar a conocerse a si mismo

teniendo la posibilidad de usar su conocimiento mas efectivamente. (p.15)

Comprension Emocional de si mismo. Es la capacidad de percibir y comprender nuestros
sentimientos y emociones, distinguirlos y conocer su causa, es la habilidad para ser conscientes
de las emociones que emergen y a su vez poderlas interpretar y pensar en la forma adecuada de
comportarse. A su vez, Duefias (2002), afirma que el conocimiento emocional es el
autorreconocimiento de los propios sentimientos; que guia el reconocimiento de las emociones
por sus nombres; por qué se sienten y como se pueden manejar de manera consciente, moderada
y ordenada de la realidad personal del individuo, creando un aprendizaje que permita el
autocontrol en su presencia, como la ira, el dolor, la alegria, la tristeza, etc. que no causa ningdn

otro dafio. (p.86)

Asertividad. Es la capacidad de expresar emociones, dogmas y pensamientos sin herir los
sentimientos de las personas con las que compartimos en un mismo contexto; y proteger nuestros

derechos de forma no destructiva, ejemplo de ello es mantener una comunicacion estricta. Es asi
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como, Ugarriza (2001), la define como la destreza para manifestar creencias, pensamientos y
emociones sin causar dafio a los sentimientos de las personas que los rodea, asi como y defender

y apoyar los derechos de los individuos sin atropellar o pasar por encima de nadie. (p.133)

Por su parte, autores como Gaeta y Galvanovskis (2009), afirman que un sujeto con
capacidad asertiva es libre para manifestarse, logra decir lo que piensa y siente, a su vez, cuenta
con la facilidad de transmitir y comunicarse con cualquier persona sin importar su condicién o
nivel jerarquico, es consciente de los limites, reglas y normas que existen en la sociedad y es

capaz de aceptarlas y aplicarlas con cortesia y firmeza. (p.407)

Autoconcepto. Es el arte para percibir, aceptar y respetarse a si mismo como ser humano
racional, aceptando nuestros aspectos positivos y negativos, como también nuestras limitaciones
y posibilidades. Asi como, Cazalla y Molero (2013) hacen referencia al autoconcepto como
elementos cognitivos o de comprensidn, siendo el conjunto de dogmas que el sujeto tiene de él
mismo en todas las dimensiones y aspectos que lo configuran como persona en lo corporal,
psicoldgico, emocional, social. A su vez, implica una representacion objetiva o subjetiva de uno
mismo, descripcion que indiscutiblemente contiene multitud de elementos o caracteres que sirven

para distinguir a una persona como unica y diferente de todas las demas. (p.55)

En este mismo orden de ideas, el anterior autor en su revision tedrica sobre la definicion
del autoconcepto menciona a Nufiez y Gonzalez, (1994) donde lo definen como un elemento no
heredado, sino como consecuencia a las experiencias vividas en la interaccion del contexto
social. Es asi que, en el transcurso de los afios este concepto propio de la persona se establece.
Los diferentes componentes del autoconcepto y su valoracion real realizada por cada individuo,

asi mismo estéa relacionado directamente con la edad que tiene cada sujeto. (p.45)
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Autorrealizacion. Se trata de poder hacer lo que realmente queremos, asi mismo, esta
relacionado con las metas a corto y mediano plazo que una persona se propone para alcanzar sus
ideales, que siente junto con su bienestar o la plenitud de su desarrollo diario, logrando asi
progresar a nivel personal con la expansion de otras areas como familiar, social y laboral.

Para autores como, Ldpez (2008), es un conjunto de esfuerzo para obtener el nivel
superior de desarrollo de las propias metas, suefios, habilidades y capacidades que posee las
personas. Este factor estd vinculado a poder permanentemente dar lo mejor de uno mismo y la
superacion, ahora bien, la emocidn que surge cuando este se desarrolla es de profunda
satisfaccion y felicidad. (p.39)

Para Restrepo (2021), lo que inicialmente los seres humanos realizan es satisfacer las
carencias fisioldgicas, asi como cuidar nuestra seguridad, y luego buscar el amor y la aceptacion
en los &mbitos social, familiar y laboral para llegar al desarrollo pleno la autoestima y finalmente,
cuando se logre lo anteriormente mencionado, automaticamente el individuo se tendra una
autorrealizacion. (p.48)

Independencia. Se define como la capacidad humana de autorregularse, de sentir confianza
en nuestros pensamientos y acciones, y de tomar nuestras decisiones emocionalmente.

Por ello, Lopez (2008) infiere que es el talento con que cuentan las personas para dirigir y
controlar la forma en que piensa y actta. Por tal razon, afirma que las personas independientes,
tienen la capacidad de confiar en ellas para tomar decisiones y tienen en cuenta las apreciaciones
de los demas. Las personas con autonomia no quieren respaldarse en otros individuos para
complacer sus carencias econdmicas, sociales y emocionales, finalmente esta ligado al nivel de
autoconfianza, autoestima, energia interior y su deseo de anhelo de cumplir sus propias metas,

suefios y expectativas. (p.39)
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La independencia para Rivera et al., (2008) es la habilidad para auto dirigirse y
controlarse en los razonamientos, actitudes y acciones que realizan los seres humanos a diario,
ademas de no tener vinculacion o depender emocionalmente de otra persona. (p.160). Por Gltimo,
BarOn (2006), la define como la capacidad conducir sus propios pensamientos y sentirse seguro
de las acciones que quiere ejecutar y tener la libertad de tomar decisiones sin estar presionado

por alguien. (s.p)

Componente Interpersonal. Se refiere a la capacidad social del ser humano, en la que le
es mas facil hacer nuevas conexiones, cultivar la empatia establecida y reconocer lo que es
Optimo para su bienestar y el del otro. Segin BarOn (2006), se entiende como conocimiento
social y relaciones interpersonales, es asi como la inteligencia interpersonal posibilita la
comprension de los intereses y motivaciones de los demas, la empatia, la comunicacion firme y
el respeto por los derechos de las personas que nos rodean.

A su vez este componente, cuenta con 3 subcomponentes como lo son; la empatia, las
relaciones interpersonales y la responsabilidad social los cuales se describen mas adelante;

Empatia. Es asi como, Ugarriza (2001), la define como aptitud que tienen los seres
humanos para darse cuenta y comprender las emociones y sentimientos de los demas. (p.133)

Por su parte, Rivero (2019) en su articulo “Empatia el arte de comprender a los demas”,
expresa que la empatia es el deseo de interpretar, los afectos y expresiones de otro individuo
intentando percibir de forma objetiva y razonable lo que este siente, a su vez alude que las
personas empaticas se ayuden entre si, este subcomponente se relaciona directamente con la
colaboracion, preocupacion, el don de ayudar a los demas. Es saber escuchar, entender los

problemas, necesidades y emociones de un individuo. (p.4)
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De tal manera, segun lo anteriormente expuesto, la empatia es la capacidad para ponerse
en la situacion del otro, al desarrollar esta habilidad se puede llegar a entender mejor el
comportamiento y acciones en determinados momentos, ahora bien, una caracteristica de la
persona empaética es la afinidad y el deseo de servir a los demas.

Relaciones Interpersonales. Se describe como la capacidad de formar y mantener
relaciones mutuamente satisfactorias caracterizadas por la cercania emocional y la intimidad.

Las relaciones interpersonales estan relacionadas directamente con la capacidad de
escuchar y comunicarse, como proceso social que desarrollan los seres humanos, asi como lo
afirma Garcia (2013), la comunicacion es un procedimiento fundamental y concluyente para que
los individuos interactuen entre si. (p.53). De igual forma, Rivera et al., (2008) dice que es un
conjunto de destrezas utilizadas para establecer y sostener relaciones determinadas por intimidad
y afecto. (p.160)

Ugarriza (2001), por su parte, define las relaciones interpersonales como el desarrollo
mutuamente agradable de relaciones 6ptimas con otras personas. (p.133). De acuerdo con lo
expuesto anteriormente, el hecho de establecer relaciones interpersonales e intrapersonales es
concerniente a la forma como las personas tienden a expresar sus emociones, los sentimientos y
la forma de plantear las ideas.

Responsabilidad Social. Es la capacidad de cooperar, colaborador y creador de un grupo
social. Segun Ugarriza (2001), dicha capacidad sirve para que cada persona se da cuenta, cOmo
colabora y contribuye a la sociedad. (p.133)

Ahora bien, autores como Rivera et al., (2008) hace alusion a la responsabilidad social

como lo es contar con la aptitud para demostrarse a si mismo como una persona que colabora y
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hace parte de un grupo social, ahora bien, es la forma de proceder responsablemente aun si se
trata de circunstancias no personales. (p.160)

En este mismo orden de ideas al hablar de responsabilidad social, Viteri (2010), menciona
que es el compromiso de distinguir los problemas de interés, como lo pueden ser medio
ambiente, la desigualdad econdmica en la sociedad, la prestacion de salud, las necesidades de
nutricién y la educacion, a su vez contribuir en generar acciones de mejora para la sociedad. De
tal manera, que la corresponsabilidad social y ética estan relacionados, ya que la ética orienta a
los comportamientos adecuados y reflexivos en la toma decisiones prudentes, justas para el
desarrollo de la comunidad. (p.90, 91)

Componente de Adaptabilidad. Se describe como la facilidad de adaptarse a un entorno o
situacion en constante cambio o desafiante, la capacidad de controlar las emociones y tomar
decisiones frente a lo que siente y al entorno al que se enfrenta. Asimismo, Lépez (2008), lo
describe como un aspecto que contribuye positivamente a la capacidad de la persona para tolerar
lo desconocido y aceptar el cambio, aunque sea negativo. (p.133)

Autores como, Mamani (2017), hace referencia a la adaptabilidad como el proceso de
transformaciones que experimenta los seres humanos en el contexto familiar, social, laboral,
asimismo hace alusién a la facultad cognitiva y emocional de responder adecuadamente a las
exigencias del entorno donde se desenvuelve el ser humano. (p.69)

Con lo anterior, se infiere que es un conjunto de actitudes que facilitan a las personas
relacionarse, regular su comportamiento en el contexto social y a su vez, garantizar el adecuado
desarrollo de sus tareas y funciones dentro de una organizacion. Asi mismo el componente de

adaptabilidad es conceptualizado por BarOn (2006), como la habilidad para manejar de forma
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positiva los cambios que se presenten en el medio, reuniendo los siguientes subcomponentes:
solucion de problemas, prueba de la realidad y flexibilidad, describiéndolos a continuacion:

Solucién de Problemas. Este subcomponente consiste en la creacion de opciones o
posibles soluciones o ideas para actuar ante algunos cambios que ocurren en el contexto o
inconvenientes que se puedan presentar.

Es asi como, Restrepo (2021), lo define como la capacidad para detectar y definir los
problemas generando soluciones efectivas, a si mismo contar con la habilidad para utilizar
herramientas personales y del contexto para determinar y tomar las mejores decisiones para
llegar a la resolucion efectiva y pacifica de conflictos. (p.53)

Para Rivera (2008), es la destreza de reconocer y determinar problemas, asi como
producir e implementar soluciones efectivas. (p.160). Por su parte autores como, Hernandez y
Dickinson (2014), también lo definen como caracteristica de las personas en lograr la resolucion
efectiva y positiva a problemas de caracter personal y social que les puedan presentar. (p.157).
Por altimo, Ugarriza (2001) lo determina como la habilidad para distinguir y definir las
preguntas, necesidades, dificultades como también generar e implementar originar soluciones
efectivas. (p.160)

Prueba de la realidad: Se entiende como el hecho de confrontar realidades con otras para
perfeccionar la realidad. Rivera (2008), lo define como la habilidad para valorar la
correspondencia entre lo que se experimenta y que objetivamente existe por un lado y la
habilidad para probar esta correspondencia por el otro. (p.160)

Ahora bien, Lopez (2014), hace parte del area emocional de adaptacién y ajuste

definiéndose como una destreza para evaluar la relacion entre la experiencia subjetiva como lo
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son pensamientos, emociones y sentimientos, y el ambiente objetivo en el que se desenvuelve la
persona. (p.23)

De manera similar, Ugarriza (2001) lo define como una verificacion de la realidad como
una confirmacion objetiva de los propios sentimientos y pensamientos con la realidad externa.
(p.134)

Flexibilidad: Es la capacidad de hacer los ajustes apropiados en nuestros sentimientos,
pensamientos y comportamiento a situaciones y circunstancias inconstantes.

Es asi como, Zaldivar et al., (2006), define el término flexibilidad como el conjunto de
recursos que el sujeto puede utilizar en las situaciones a las que se enfrenta, en la posibilidad de
diferentes alternativas de solucion para encontrar problemas, asi como las diferentes formas de
enfrentar el evento, la capacidad de cambiar el curso de la actividad intelectual de uno, si la
situacion lo requiere, su vez las ideas e instrucciones inusuales que el sujeto puede presentar ante
un evento, situacion o problema debido a la posibilidad de desarrollar nuevas situaciones,
estrategias y productos. (p.1)

De lo anterior, Zaldivar et al., (2006) concluye como la cualidad que tiene el ser humano
para investigar nuevas ideas enfocadas en la resolucion de conflictos o inconvenientes y ser
competente en cambiar el sentido de sus pensamientos. (p.1)

Por ultimo, Ugarriza (2001), logra definir la flexibilidad del como una destreza para
desarrollar un ajuste adecuado en las emociones, expresiones y pensamientos en situaciones
determinadas, teniendo en cuenta las condiciones cambiantes del contexto. (p.134)

Componente del Manejo del Estrés: Para definirlo es necesario mencionar a BarOn
(2006), quien infiere que el control emocional y la regulacion emocional, que permite un control

efectivo y positivo de las emociones, encontrando los siguientes componentes. (p.134)
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De la misma forma, Restrepo (2021), se refiere, al manejo del estrés como un conjunto de
habilidades que usan para afrontar circunstancias o momentos donde se pierde el control,
identificando lo que se siente y transformandolo en reacciones positivas, bien sea de verbal o0 no
verbal como las expresiones faciales. A su vez, este componente se puede definir por la destreza
para habituarse a los cambios y buscar la resolucion de problemas de naturaleza personal y
social. (p.55)

Tolerancia al Estrés. Se entiende, como la capacidad que tienen las personas para
mantenerse bajo control en situaciones de tension. Como lo define, Ugarriza (2001), es la técnica
para tolerar acontecimientos desagradables, situaciones estresantes y fuertes emociones sin
derrumbarse, enfrentando positivamente el estrés. Esto quiere dar a entender la aptitud de
soportar eventos desagradables, situaciones estresantes y emociones fuertes sin dafarse,
experimentando estrés activo y pasivo. (p.134)

En otras palabras, la tolerancia al estrés es la capacidad de enfrentar y superar situaciones
adversas y emociones fuertes sin derrumbarse. Esta habilidad se basa en tres aspectos: la
capacidad de elegir como enfrentar la situacion estresante, una disposicién optimista hacia el
cambio y la propia capacidad de enfrentar el problema, y la creencia de que uno puede influir en
la situacion que genera la tension. La resiliencia también implica tener una variedad de
respuestas adecuadas a diferentes situaciones de tension y ser capaz de mantener la calmay la
serenidad para enfrentar las dificultades sin dejarse llevar por las emociones fuertes. En resumen,
la resiliencia es la habilidad de adaptarse a situaciones estresantes y superarlas sin sentirse
abrumado.

Control de Impulsos. Se entiende como, la habilidad para contener o aplazar un deseo o

impulso de actuar y gestionar nuestras emociones se puede definir como control de impulsos. Es
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asi como, Seligman et al. (2008), lo define como la capacidad implica resistir o suprimir la
tentacion de llevar a cabo una accion especifica y demuestra la capacidad de autorregulacion que
las personas pueden tener ante situaciones que presentan un cierto nivel de dificultad. (pp.213,
214)

Componente del Estado de Animo en General. Se refiere a la valoracion de la
personalidad y la vida, la relevancia de las circunstancias vividas, ya sean positivas 0 negativas, y
las diversas emociones que conforman el psiquismo humano.

Segun, Gallardo (2006), afirma que el estado de &nimo se trata de una actitud o posicion
emocional ante la vida, que no es un estado emocional temporal, sino méas bien una condicién o
forma de ser que persiste y se desvanece en el mundo mental. Como se ha mencionado, el estado
de animo puede estar relacionado con el humor o el sentimentalismo, y puede sentirse como algo
agradable o desagradable, segln la idea o situacion que lo acompafia, y tiene una duracién
determinada. (pp 68,69)

Felicidad. Este subcomponente se refiere a la posibilidad del ser humano de estar
contento con la vida, encontrar alegria tanto en uno mismo como en los demas, y expresar
emociones positivas. Rivera (2008), la define como la habilidad de estar satisfecho con la propia
vida y disfrutar tanto de uno mismo como de los demas. Hernandez y Dickinson (2014) la
describen como un sentimiento subjetivo de bienestar con la propia vida.

Por otro lado, Lépez et al, (2014) sostienen que la busqueda y el mantenimiento de la
felicidad implican disfrutar y expresar emociones positivas, ademas de estar satisfecho con la
vida. En resumen, la felicidad puede entenderse como la capacidad y el nivel de satisfaccion que

se puede obtener de la vida y de las circunstancias que se presentan en ella. BarOn (2006) la
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define como el estado de ser feliz consigo mismo, de su libro "EI modelo BarOn de inteligencia
emocional-social (ESI)" (pp. 18-20)

Optimismo. Se entiende como la facultad para mantener una actitud positiva frente a los
desafios y emociones negativas, y de ver el lado positivo de la vida, ha sido definida por varios
autores.

Diversos autores se refieren al optimismo, asi como, Rivera et al. (2008) lo describe como
la capacidad de mantener una actitud positiva incluso en momentos dificiles, mientras que
Hernandez y Dickinson (2014) la define como la capacidad de mantener una actitud positiva
frente a la adversidad. Por su parte, LOpez et al., (2014) la conceptualizan como la capacidad de

ver el lado positivo de las cosas sin importar las circunstancias desfavorables. (p.38)

Clima Laboral

En este mismo orden de ideas, la segunda variable objeto de estudio es el CL, es por ello
que a continuacion se presentan las diversas descripciones proporcionadas por varios autores sobre
este concepto.

Es asi como, Reichers y Schneider (1990) lo definen como "el ambiente psicoldgico o
social percibido en una organizacion" (p. 34). Esta definicién destaca que el clima laboral no es
una medida objetiva, sino una percepcion subjetiva de los empleados sobre el ambiente de
trabajo. Segun dichos autores esta variable influye en la motivacion y satisfaccion de los
empleados, asi como en su comportamiento y desempefio en el trabajo.

Por su parte, Robbins (1990), hace alusion al ambiente de trabajo como "los aspectos méas
tangibles y superficiales del ambiente de trabajo, tales como la decoracion, la iluminacion, la

temperatura, el ruido, la cantidad de espacio disponible, la limpieza, la seguridad y la
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comodidad" (p. 314). El autor destaca que el clima laboral puede afectar la percepcién que los
empleados tienen de la organizacion, asi como su comportamiento y desempefio, de igual forma,
menciona sobre la importancia de crear un ambiente positivo y adecuado para cada tipo de
trabajo y de organizacion, ya que esto puede mejorar la eficacia y eficiencia en la realizacion de
tareas y objetivos. (s.p)

El clima laboral es un elemento fundamental en la gestion de recursos humanos, ya que
puede influir significativamente en la motivacion y productividad de los empleados. Segln
Chiavenato (1992), se refiere al "conjunto de caracteristicas ambientales que se perciben directa
o indirectamente por los individuos que trabajan en una organizacion" (p. 297). Estas
caracteristicas pueden incluir la cultura organizacional, las relaciones interpersonales, la politica
de la empresa, la estructura de poder y la calidad de la comunicacion. El autor destaca la
importancia de crear un clima laboral favorable para promover el compromiso y la satisfaccion
de los empleados, lo cual puede repercutir positivamente en la eficacia de la organizacion.

De igual forma, Palma (2004), lo define como "la percepcion que los trabajadores tienen
de las condiciones en las que se desarrollan las relaciones laborales, el ambiente de trabajo y la
cultura organizacional™ asi como la importancia en el comportamiento y desempefio de los
empleados, asi como en la satisfaccion y el compromiso con la organizacion. Ademas, enfatiza
en la importancia de la gestion del clima laboral en la implementacion de politicas y practicas de
recursos humanos efectivos, que permiten mejorar el ambiente laboral y, en consecuencia, la
calidad del trabajo y la satisfaccion de los empleados. (p. 2)

El autor anteriormente mencionado hace alusién al objetivo principal es cual es
identificar factores, evaluar su importancia y proponer soluciones adecuadas para la empresa u

organizacion. (pp 97-105).
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Segun Llaneza (2009), son las percepciones individuales de los colaboradores acerca de
las caracteristicas del ambiente laboral en el que desempefian sus funciones, por lo tanto, la
comprension y la gestion adecuada del clima laboral son importantes para mejorar el ambiente de
trabajo, aumentar la satisfaccion y el compromiso de los empleados, es por ello que puede influir
en el bienestar psicoldgico de los empleados, asi como en su motivacion, compromiso y
productividad en el trabajo. (p. 65). A su vez hace alusion a la importancia de la medicion en la
identificacion y deteccion de problemas en la organizacion con el fin de disefiar estrategias de
gestion de recursos humanos mas efectivas.

En el contexto laboral, la teoria de Maslow, es relevante en la medida en que las empresas
deben asegurarse de que los empleados tengan sus necesidades basicas satisfechas para poder
motivarlos y lograr un buen clima laboral. Si los empleados no tienen satisfechas sus necesidades
béasicas, como seguridad, pertenencia y estimacion, es dificil que estén motivados y
comprometidos con su trabajo.

De acuerdo con, Maslow (1943), "el hombre es un animal que busca satisfacer sus
necesidades". Si una persona no tiene satisfechas sus necesidades mas basicas, como la seguridad
en el trabajo, puede estar preocupada y distraida en el trabajo, lo que puede llevar a un ambiente
laboral poco saludable. Por otro lado, cuando se satisfacen las necesidades mas altas, como la
autorrealizacion, los empleados pueden sentirse mas comprometidos y satisfechos en el trabajo,
lo que puede mejorar el clima laboral. (p. 375)

Segun, Mayo (1945) "la relacién social es la clave para la motivacion y la productividad".
Esto significa que los empleados que tienen buenas relaciones sociales en el lugar de trabajo
pueden sentirse mas motivados y comprometidos, lo que puede mejorar el clima laboral y

aumentar la productividad. (p.3)
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En el ambiente laboral, la teoria de Herzberg (1966). Sugiere que los factores higiénicos
son necesarios, pero no suficientes para generar satisfaccion y motivacion en los empleados. Es
decir, si bien es importante tener buenas condiciones de trabajo y politicas laborales justas, estos
factores no generan una motivacion intrinseca en los empleados. (pp 45-57)

Por otro lado,McGregor (1960), en su libro "The Human Side of Enterprise”, expone dos
teorias sobre la naturaleza humana y su relacién con el trabajo, las cuales son, la Teoria X y la
Teoria Y. Estas hipdtesis tienen implicaciones importantes en el clima laboral y en la manera en
que se gestionan las empresas.

La Teoria X asume que los empleados son inherentemente perezosos y desmotivados, y
que necesitan ser controlados y supervisados de cerca para lograr los objetivos de la empresa.
Segun esta teoria, los empleados evitan el trabajo siempre que sea posible y sélo se esforzaran si
se les obliga a hacerlo. Esto puede llevar a un clima laboral en el que la confianza y la
motivacion son bajas, y los empleados sienten que no son valorados por la empresa.

Por otro lado, la Teoria Y asume que los empleados son inherentemente motivados y
disfrutan de su trabajo, y que la gestion debe fomentar su creatividad y su iniciativa. Segun esta
teoria, los empleados estan motivados por el trabajo interesante y significativo, y la empresa
puede crear un clima laboral positivo al fomentar la participacion y la colaboracion de los
empleados. (p.p.46, 48)

Al hablar de clima laboral se refiere ala percepcion propia de cada miembro de la
institucion y si juntamos y las hacemos interactuar surge el clima o microclima de cada uno de
los ambientes de la empresa que giran en torno a las experiencias de cada uno, matizado por las

actividades que representen. Cada persona constituye un micro mundo y el todo es la empresa.
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En este mismo orden de ideas, mencionamos nuevamente a Palma (2004) quien
desarrollé un estudio y cre6 una escala tipo Likert estandarizada para la poblacion
latinoamericana, la cual fue utilizada en esta investigacion para evaluar el CL, y los componentes
de autorealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales,

los cuales seran definidos a continuacion. (p.24)

Autorrealizacion: En referencia al autor ya mencionado, la autorrealizacion esta
relacionada con el desarrollo personal y la realizacion de actividades que generan una sensacion
de satisfaccion y plenitud personal (p. 54). Para fomentar esta dimension en el entorno laboral, es
importante que los trabajadores tengan claro sobre sus objetivos y metas, asi como el apoyo y las

herramientas necesarias para alcanzarlos.

Segun la teoria Y se relaciona directamente con la autorrealizacion de los trabajadores, ya
que se basa en la idea de que los empleados tienen una necesidad innata de crecer, aprender y
desarrollarse en su trabajo. McGregor (1960), afirma que "la teoria Y se apoya en la premisa de

que las personas quieren trabajar, y que su trabajo puede ser tan natural como jugar o descansar".

(p. 70)

En este sentido, la autorrealizacion se considera un componente clave del clima laboral,
ya que se refiere a la capacidad de los trabajadores para alcanzar sus objetivos y metas personales
dentro del ambito laboral. Segiin Maslow (1970), uno de los teéricos mas predominantes, se
refiere a la autorrealizacion como la necesidad de crecer constantemente y de realizar el propio

potencial. (p. 46)

Involucramiento laboral: Del mismo modo, el autor anterior sefiala que "el

involucramiento laboral es fundamental para el éxito de la organizacion y para la satisfaccion y el
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bienestar de los trabajadores"” (p. 78). Es asi como esta habilidad se logra a través de la creacién

de un ambiente laboral positivo, en el que se valora y se reconoce el trabajo de los empleados.

En cuanto, Gallwey (2001), sostiene que el involucramiento es el estado mental en el que
la persona se encuentra cuando esta totalmente inmersa en una actividad y concentrada en ella
(p.95). De acuerdo con la teoria del clima laboral segun Lewin (1951), manifiesta que "el clima
laboral positivo se caracteriza por el involucramiento activo de los empleados en su trabajo, la

confianza en la organizacion y sus lideres, y la percepcién de un ambiente de apoyo™. (p. 56)

Supervision: Es autor menciona que, los supervisores deben ser capaces de establecer una
relacion de confianza y respeto con los trabajadores, y de ofrecer retroalimentacion constructiva
y oportuna (p. 102). Una supervision efectiva contribuye a mejorar el rendimiento y la

motivacion de los trabajadores, asi como a prevenir el estrés laboral y el desgaste emocional.

En la misma linea, Segun Bass (1985), la describe como uno de los factores clave que
influyen en la percepcion de los trabajadores sobre el ambiente laboral y la calidad de las

relaciones interpersonales en la organizacion. (p. 78)

Segun Hersey, (1985) la define como la capacidad del supervisor para adaptarse a las
necesidades y habilidades individuales de cada trabajador. En este sentido, el supervisor debe ser
capaz de identificar las fortalezas y debilidades de cada trabajador y ajustar su estilo de
supervision en consecuencia. De esta manera, el supervisor puede brindar apoyo y orientacion

efectiva a cada trabajador y fomentar un ambiente de trabajo positivo. (p.89)

Comunicacion: Para, Palma (2004), esta dimension es fundamental para establecer

relaciones laborales saludables y para la resolucion de conflictos" (p. 126). Una comunicacion



52

clara y transparente contribuye a fomentar la confianza y el compromiso de los trabajadores con

la organizacion.

Segun, Rodriguez (2008), la comunicacion efectiva implica la transmision de informacion
clara, concisa y oportuna y sostiene que una comunicacion efectiva es esencial para fomentar un
ambiente de trabajo satisfactorio y motivador (p. 76). Para autores como Fernandez-Cavada
(2010), es la interaccion bidireccional entre los lideres y los empleados. La describe como una

comunicacion efectiva es fundamental para fomentar un ambiente laboral saludable y motivador.

(p. 73)

Condiciones laborales: Dicho componente es fundamental para garantizar el bienestar y
la seguridad de los trabajadores laborales, y para fomentar un ambiente laboral saludable y
productivo (p. 152). Esto incluye aspectos como la seguridad en el trabajo, la ergonomia, la

iluminacion y la temperatura adecuada, entre otros.

Segun, Colomer (2013), estas son un factor critico en la creacion de un clima laboral
positivo y motivador. Cuando los empleados sienten que estan recibiendo una remuneracion justa
por su trabajo, que tienen acceso a beneficios adecuados y que su lugar de trabajo es seguro, es
mas probable que se sientan valorados y motivados en su trabajo. Ademas, las condiciones
laborales también pueden tener un impacto en la salud fisica y emocional de los trabajadores, lo

gue a su vez puede afectar su satisfaccion y desempefio laboral. (p.24)

Para, Robbins (2005) las condiciones laborales incluyen factores como la remuneracion,
los beneficios, el ambiente fisico de trabajo, las politicas de la empresa y la cultura
organizacional. Estos factores pueden tener un impacto significativo en coémo los empleados

perciben su trabajo y como se sienten en el entorno laboral. (p. 485)
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Con lo anteriormente mencionado, se puede concluir que las condiciones laborales son un
elemento relevante en la creacién de un clima laboral positivo y motivador. Los lideres y
gerentes que se centran en mejorar las condiciones laborales de sus empleados pueden contribuir

significativamente al éxito de la organizacion ya la satisfaccion de sus trabajadores.

En este mismo orden de ideas, fue necesario realizar una revisién documental, para
conocer los antecedentes empiricos, teniendo en cuenta las variables a estudiar y la poblacién, ya
que seré de gran ayuda para entender como se han abordado estas investigaciones y los
resultados que han obtenido. Dichos estudios se dividen en internacionales, nacionales y

regionales, como se describen a continuacion:

Para iniciar, en la ciudad de Lima (Pert) Rondon y Maldonado (2021) realizan un estudio
denominado “Inteligencia emocional y su relacion con el desempefio laboral de los ejecutivos de
ventas de las empresas inmobiliarias en Lima Metropolitana ”. Esta investigacion tuvo como
objetivo general analizar la relacion de la inteligencia emocional (IE) con el desempefio laboral
(DL) de los ejecutivos de ventas de las empresas inmobiliarias en Lima Metropolitana 2021, asi
mismo se desarrollo bajo el enfoque cuantitativo, de alcance correlacional causal, de disefio no
experimental y trasversal. La poblacion fue de 102 ejecutivos de ventas y la muestra de 81

colaboradores de las cinco principales inmobiliarias de Lima-Peru. (pp 69,70)

Se utiliz6 como técnica de recoleccion de datos la encuesta y su instrumento el
cuestionario tipo Likert de 27 items para la variable inteligencia emocional y de 9 items para la
variable desempefio laboral. El resultado principal que arrojo fue un coeficiente de correlacion
rho de Spearman de 0.750 lo que llevd a la conclusion que existe una correlacion positiva de

moderada a buena entre las variables IE y DL. (pp 110,111)
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Dentro del sector comercio, en la ciudad de Lima, Diaz y Rojas (2021), realizaron una
investigacion titulada “Inteligencia emocional y clima organizacional en personal de ventas”,
cuyo objetivo fue relacionar la inteligencia emocional y clima organizacional, usando la
metodologia cuantitativa. Para ello utilizaron una muestra de 208 vendedores entre hombres y
mujeres. Para el proceso de evaluacion se aplicaron dos instrumentos de medicion; el primero fue
la Escala de Inteligencia Emocional de Wong Law creada (2002) y adaptada por Merino-Soto et
al., (2016) y el segundo fue el cuestionario de Clima Organizacional construido por Litwin y

Stringer en (1968) y adaptado por Seminario (2017, pp 12,13).

Segun los resultados del anterior estudio se puede afirmar que existe correlacion positiva
entre las variables IE y CO, ya que por cada unidad que incrementa, el puntaje tanto de
inteligencia emocional como el de clima organizacional, aumenta al mismo tiempo, en cuanto a
los subcomponentes de la IE, la valoracion y expresion de las emociones propias y
reconocimiento de las emociones de otros. Para finalizar se infiere que a mayores niveles de

inteligencia emocional el colaborador percibe un mejor clima organizacional. (pp 15-18)

De otra parte, un estudio realizado en Ecuador en el afio 2021, denominado “Inteligencia
emocional y liderazgo de la fuerza de ventas de las empresas de venta directa’, tuvo COMO
objetivo principal, indagar sobre la inteligencia emocional y el liderazgo de la fuerza de ventas,
para lo cual se aplicaron dos instrumentos psicométricos previamente validados; denominados
cuestionario de inteligencia emocional de Baron Ice, el mismo que puede cuantificar los
componentes de la I.E y el segundo es la escala de liderazgo organizacional (ELO), permiti
reconocer los estilos de liderazgo utilizados por la fuerza de ventas, abarcando una muestra de 76

personas. (Romero, p.5)
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Una vez finalizada la investigacion referida, se concluyo, que el factor intrapersonal se
ubica en el nivel muy desarrollado, por lo tanto, se infiere que los vendedores tienen una positiva
expresion de sus sentimientos, a su vez los componentes de manejo de estrés, autocontrol y
trabajo bajo presion se ubicaron en un nivel promedio. En cuanto a los estilos de liderazgo, se
observé una puntuacion en el nivel alto del Estilo Generativo Nutritivo, mientras tanto el estilo

de menor calificacion fue el Estilo Emotivo Indocil. (p.44)

Del mismo modo, Ramos (2020) en Perd, realizo una publicacion titulada “Inteligencia
emocional y la competitividad de los trabajadores del area de ventas de la Empresa
Interamericana Norte S.A.C. Piura— 2019”, desarrollada con una metodologia correlacional, de
disefio no experimental descriptivo propositivo, donde se utilizaron diferentes técnicas de
recoleccion de informacion, la primera fue una escala de que evalla inteligencia emocional
“Trait-Meta Mood Scale (TMMS — 26), el segundo es un guion de entrevista con 22
interrogantes y la observacion que estuvo enfocada en determinar la relacién entre la inteligencia
emocional y la competitividad de los trabajadores del area de ventas, abarcando una muestra de

132 colaboradores de esta area. (pp. 6-20-22)

Consecuentemente los resultados de este estudio registraron que, el 77 % de los
colaboradores no lograban reconocer sus emociones. Asi mismo, un 61 % se encontraban
indecisos y no manifestaron de forma abierta sus sentimientos y pensamientos a sus comparieros,
a pesar de ello el 54 % de los integrantes de la empresa estan a gusto con sus funciones y tareas
que ejercen a diario. Finalmente se concluye que la inteligencia emocional guarda estrecha
relacion con la competitividad de los trabajadores de la empresa, debido a que son las emociones

las que inspiran y determinan el desarrollo en el ambito laboral, encontrando una correlacion de



56

Rho de Spearman que permite determinar la relacion entre las variables (p<0,05) y la correlacion

es positiva baja (0,398). (pp. 24-43)

Por su parte, investigadores como Villarreal y Lozada (2017), en el pais anteriormente
referido, publicaron su estudio titulado “Clima laboral e inteligencia emocional en una empresa
privada de Lima Metropolitana”, cuyo objetivo fue identificar la relacion entre el clima laboral y
la inteligencia emocional. Se utiliz6 como metodologia que fuera un estudio descriptivo
correlacional, con una muestra conformada por 205 colaboradores de una empresa del sector
logistico y comercial, a su vez, los instrumentos empleados para la investigacion fueron el

Inventario de Cociente Emocional (ICE) de BarOn (199) y la Escala de Clima Laboral CL-SPC

(2004). (pp. 31-36,37)

En el anterior estudio, los resultados tipificados indicaron, que los colaboradores que
puntuaron en nivel alto de inteligencia emocional se relacionan con un clima organizacional muy
favorable, sequidamente los que presentan un nivel de IE promedio, bajo y muy bajo cuentan con
un nivel de CO medio y por ultimo los participantes que muestran un nivel de IE bajo se asocia
con el CO desfavorable. Cabe resaltar que las mejores puntuaciones las variables en mencién las

obtuvieron en el area administrativa. (pp 46-71)

En otra investigacion realizada por Izquierdo y Quispitongo (2017) denominada
“Influencia de la inteligencia emocional sobre el desempefio laboral percibido en vendedores de
telefonia mévil en Per( ”, dicho estudio investigativo tuvo como finalidad el establecer la
influencia de la Inteligencia Emocional en el Desempefio Laboral en los 69 vendedores de
telefonia mavil, para la recoleccion de informacion se utilizo el Inventario Breve de Inteligencia

Emocional para Mayores (EQ-1-M20), el cual evalla las cinco dimensiones de la IE:
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intrapersonal, interpersonal, manejo del estrés, adaptabilidad, y estado de &nimo por su parte el
cuestionario de Desempefio Laboral comprende tres dimensiones eficiencia, eficacia y calidad

de servicio. (pp 2-16)

Luego de ejecutar un analisis de regresion multiple sobre cada dimension del DL, se
evidencio que solo la adaptabilidad influye significativamente sobre la eficiencia (f > .20). La
dimension manejo de estrés (> .20) asi como intrapersonal y adaptabilidad (B cercano a .20)
influyen sig7nificativamente sobre la eficacia. Ademas, se comprob6 que la dimension manejo
de estrés y estado de animo general poseen una influencia significativa sobre la calidad de
servicio. Se concluyo que la IE influye de forma positiva sobre el DL de los vendedores de una

empresa de telefonia movil (p. 25)

Ahora bien, a nivel nacional (Colombia), se registran investigaciones de este corte entre
ellas, la realizada por Restrepo (2021) en su tesis “Inteligencia Emocional y Satisfaccion Laboral
del Personal de la Administracién Municipal de Montenegro — Quindio ”, utilizando la
metodologia cuantitativa, con enfoque empirico analitico y teniendo como objetivo de establecer
la relacion entre dos variables en el campo de la psicologia organizacional como son: emocional.
Inteligencia y satisfaccion laboral. Se cont6 con la ayuda de 21 empleados de la administracion
municipal (Alcaldia) del Municipio de Montenegro-Quindio, utilizdndose el inventario EQ i de
BarOn (1980) para establecer el nivel de inteligencia emocional y la escala de satisfaccion

laboral Palma SL SPC (1999) para medir el nivel de satisfaccion laboral. (pp 17-70,71)

Esto permiti6 determinar y fijar como principal resultado el coeficiente emocional
promedio, lo que demuestra que los empleados manejan la autorregulacion, se motivan e

inspeccionan las emociones propias y la de los demas. Sin embargo, se descubrio el bajo nivel de
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afinidad y participacién afectiva hacia sus comparfieros y superiores, se pudo establecer una
correlacion moderada, la cual es elocuentemente diferente en los indicadores del factor desarrollo
de la personalidad con las dimensiones interpersonal, intrapersonal y componentes del estado de
animo en general tomado como la actitud o disposicion en la vida emocional en todos los

contextos donde se desenvuelve. (p.101)

Otra investigacion realizada en la ciudad de Cali, realizada por Cuero (2021),
denominada “Clima organizacional y satisfaccion laboral en los colaboradores de una cadena
de supermercados en la ciudad de Cali”. El trabajo de investigacion busca establecer la relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de una cadena de
supermercados ubicada en la ciudad de Santiago de Cali. En tal sentido, se llevo a cabo un
analisis cuantitativo para tener un acercamiento de la realidad en un contexto determinado, con el

fin de identificar el clima organizacional con respecto a la satisfaccion laboral. (p.45)

Entre las conclusione, se indica que existe una alta correspondencia entre la satisfaccion
laboral y clima organizacional, los colaboradores poseen una satisfaccion laboral media del 44%
al igual que una percepcion regular con respecto al clima organizacional del 36%. Es posible
afirmar que existe una correlacion alta entre las dos categorias analizadas en el presente estudio

de investigacion. (p.68)

A su vez Garcia (2020), publica su investigacion titulada “La inteligencia emocional
fuente del fortalecimiento de la comunicacion organizacional y el liderazgo eficaz en las
organizaciones multinacionales ubicadas en el complejo empresarial de Costa del Este en
Ciudad de Panama,”, como trabajo de grado para optar a su titulo de magister en administracion,

con el objetivo principal, de establecer la importancia de la I.E como una habilidad principal en
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el fortalecimiento de la comunicacion en el contexto laboral y el liderazgo, a si mismo utiliza
disefo transeccional cuantitativo que involucra tanto la perspectiva descriptiva como la

perspectiva correlacional-causal. (pp 21-85)

Para dicho estudio se contd con una muestra de 245 colaboradores de cinco
organizaciones multinacionales, aplicando un instrumento de medicion nombrado “IE en las
organizaciones” el cual fue contestado a través de la plataforma virtual, Google Drive, para el
analisis de la informacion se uso el sistema estadistico SPSS 2019 de la compafiia IBM, el autor
concluye que el desarrollar la IE como una habilidad personal genera impacto social dentro de las
empresas, lo cual fortalece el desempefio gerencial eficaz a través del manejo positivo de las
emociones que no solo difunden el potencial comunicativo y motivacional que debe tener un

lider, sino que a la vez influye en las relaciones, comportamientos de los colaboradores. (p. 5)

En este mismo orden de ideas, en la ciudad de Villavicencio se realiza una investigacion
titulada “Analisis correlacional entre la inteligencia emocional y clima organizacional de los
trabajadores del nivel administrativo, hospitalario y asistencial de la clinica del sistema
nervioso renovar Ltda sede Villavicencio” (Aranguren y Lozano 2019) teniendo como objetivo
establecer la correlacion entre la inteligencia emocional y el clima organizacional en los
trabajadores del nivel administrativo, hospitalario y asistencial de la Clinica del Sistema
Nervioso Renovar Ltda sede Villavicencio, la investigacion fue de tipo cuantitativa descriptiva
de alcance correlacional, seleccionaron una muestra de 218 funcionarios del nivel administrativo,

asistencial. (p.12)

Para realizar la recoleccion de informacion, se apoyaron en la aplicacion de un

cuestionario de inteligencia emocional y una escala para medicion del clima. Con los resultados
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obtenidos lograron concluir una relacion significativa de dependencia entre las variables
Inteligencia Emocional y Clima Organizacional, implicando que la Inteligencia Emocional de los
trabajadores investigados esté afectando el Clima Organizacional en la Clinica del Sistema

Nervioso Renovar Ltda. Sede Villavicencio. (p.72)

De igual forma, Gamboa (2018), quien hizo publico su estudio denominado “Influencia
de la inteligencia emocional en el mejoramiento del clima organizacional y reduccién de indices
de ausentismo laboral en M-Matec S.4.S”, utilizando una metodologia cuantitativa con disefio
experimental, buscando describir la influencia de la inteligencia emocional en el mejoramiento
del clima organizacional y la reduccién del ausentismo de esta organizacion. El proceso de la
investigacion se realizo durante el transcurso de un afio, contando con una muestra de 12
personas. Asi mismo, para la medicion de la variable inteligencia emocional, se aplicé el

instrumento propuesto por Weisinger. (pp. 27-52-54)

De acuerdo con lo anterior, culminado el proceso, se determind que el fortalecimiento de
los factores de la IE, deja evidencia acerca de la necesidad relacionada con el fomento de un
ambiente laboral arménico con la cooperacion de los integrantes. De igual manera, permitid en
los colaboradores ser conscientes de sus emociones y trabajar hacia el fortalecimiento de ellas,
con el objetivo de guiar el comportamiento a acciones positivas en su equipo de trabajo y
potenciar la ejecucion de sus funciones, competencias que finalmente son beneficiosas para la

convivencia y éxito de la organizacion. (p. 96)

Seguidamente, es importante integrar a este estudio, la investigacion realizada por Blanco
(2017) en la Pontificia Universidad Javeriana, titulada “La inteligencia emocional como elemento

que contribuye al mejoramiento del clima organizacional. El caso de Asoingenieria Ltda.”. El
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objetivo fue realizar un aporte significativo al CO a esta empresa, estableciendo en su entorno
laboral mejores condiciones, a partir de la implementacion de un plan estratégico donde se

desarrolle la inteligencia emocional, la comunicacion asertiva y el trabajo en equipo. (p.8)

El anterior estudio, tuvo un alcance descriptivo con un método deductivo, en el que se
recolecto la informacion a través de una entrevista semiestructurada, dirigida a un grupo de 8
colaboradores. Consecuentemente, se realizé un plan estratégico enfocado a las categorias
condominios, empatia, comunicacion asertiva y trabajo en equipo. Se concluyé que la relevancia
que tiene la IE en el contexto laboral, ya que las empresas necesitan hacer frente a la
competencia y a un entorno de alta inseguridad que les exige adquirir habilidades especificas

para adaptarse a este ambiente. (pp. 52-56-67)

En cuanto a los estudios regionales y locales, se encontraron pocos que midieran las
variables IE y CL unidas, las investigaciones que se mencionan a continuacion, estudian las

variables por separado;

En este sentido, autores como Rodriguez (2022), realizé en la Universidad Antonio
Narifio sede Tunja, un estudio titulado “Disefio de Estrategia para el Mejoramiento del Clima
Organizacional en la Ebsagro Madre Tierra ONG en el Municipio de Samaca, Boyaca”,
teniendo como objetivo el disefio una estrategia de mejoramiento de CO, con la participacién de
11 trabajadores, utilizando como instrumento de recopilacion de informacion una encuesta. La

investigacion fue de tipo cuantitativo con enfoque descriptivo. (pp.21-36)

Después de llevar a cabo la encuesta, se demostro que los colaboradores presentaron un
bajo sentido de pertenencia con la empresa debido a un liderazgo deficiente ya la falta de

promocion del desarrollo profesional por parte de la organizacién. Como resultado, se
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implementd una estrategia de mejora que llegé a la conclusién general de que los colaboradores
se sintieron estimulados cuando estdn comprometidos y satisfechas sus necesidades. Ademas, se
resaltard la importancia de una comunicacion efectiva entre compafieros y jefes para lograr los

objetivos y el éxito de la organizacion. (pp. 43-68).

En el 2020 se realiza el estudio “Clima organizacional delegacion departamental de
Boyaca provincia norte y Gutiérrez RNEC y su impacto en el desarrollo de las funciones del
talento humano” (Delgado, Toro 2020), con el objetivo de identificar, analizar factores que
impactan el clima laboral y establecer estrategias, de tipo descriptivo con la observacion, con la
aplicacion de una encuesta de treinta preguntas, en el cual se miden factores conexos con
liderazgo, motivacion, comunicacion, toma de decisiones y trabajo en equipo, se cont6 con una

muestra de 16 registradores municipales.

Las conclusiones se centraron en la mejora del liderazgo a nivel directivo, utilizacion de
métodos de retroalimentacion para los funcionarios para comunicacion efectiva brindando una
informacidn clara y precisa de forma ascendente y descendente, a su vez delegar funciones y

responsabilidades fomentando el trabajo en equipo en pro de mejorar el clima organizacional.

En Chiquinquira Benites (2019) realiz0 la investigacion “Caracterizacion del clima
organizacional en la universidad pedagdgica y tecnoldgica de Colombia facultad seccional
Chiquinquira en el periodo 2018- 2019 con el objetivo principal de realizar un diagnoéstico del
clima organizacional en la Universidad Pedagogica y Tecnoldgica de Colombia, Facultad
Seccional Chiquinquira. La investigacion fue de tipo descriptivo por medio de la observacién
directa de las diferentes situaciones de trabajo que existen en la seccional, lo observado se

confirmd mediante la aplicaciéon de una encuesta a los empleados adaptada para dicho lugar,
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utilizando una muestra de 67 docentes y 55 administrativos, se fundamento en cuatro
dimensiones del CO las cuales fueron motivacion laboral, liderazgo laboral, satisfaccion laboral
y actitudes y comportamientos en el lugar del trabajo, que fue aplicada tanto a administrativos

como docentes.(pp 16-45)

Como resultados primero se identificd el nivel de motivacion que tienen los
colaboradores de la UPTC Facultad Seccional Chiquinquira es estable, el segundo se analizé el
nivel de satisfaccion de los colaboradores con respecto a su trabajo siendo positiva en
comparacion con su salario, el tercero se establecio el liderazgo es adecuado, lo que forma que
los trabajadores tengan una excelente comunicacion y relacion con sus jefes directos o jefes
inmediatos y por ultimo se identificd sobre las conductas, aptitudes y comportamientos de los
colaboradores de la UPTC Facultad Seccional Chiquinquird concluyendo como apropiado,

observando que los colaboradores son respetuosos y dedicados en sus funciones. (p.118)

En el afio 2018, Gonzalez et al., (2018), realiza un articulo denominado “e/ clima
organizacional de la gran empresa Boyacense, estudio en el Valle de Sugamuxi, Colombia”,
publicado en la revista Espacios, cuyo objetivo fue el analizar las condiciones necesarias para un
buen contexto laboral teniendo en cuenta los aspectos necesarios para que los colaboradores se
sientan satisfechos y motivados. En cuanto al tipo de estudio fue descriptivo y para la medicién
se tuvo en cuenta sectores econdmicos de servicio, minero, comercial e industrial, aplicando 647
encuestas de tipo Likert , asi mismo, el proceso estadistico se utilizé el analisis factorial por
componentes principales que mostré como entre otras variables a la medicion, el cumplimiento
por parte del supervisor, la ensefianza, los problemas y su forma de solucionarlos y la
disponibilidad como lo mas que afectan a la variable dependiente relacionada con la motivacion.

(pp. 3-10,11)



64

En relacién a los resultados del estudio, se pudo identificar que la media de satisfaccion
se ubica en las variables de capacidades, con una puntuacion del 4,41%, seguida de orgullo e
integracién, ambas con un 4,23%, y consideracion y trabajo con un 4,13% y un 4,10%,
respectivamente. Por Gltimo, la relacion con los superiores presentd una puntuacion de 4,06%,
con una tendencia hacia la indecision en el resto de las variables. Se concluyé que los cargos
mejor valorados son los de la parte operativa y los mandos medios, lo que sugiere un buen clima
organizacional en estas grandes empresas. No obstante, es importante mencionar que no se

consideraron otros cargos del &rea administrativa. (p.22)
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Disefio Metodoldgico

Tipo de investigacion

La presente investigacion, es fundamentada con un enfoque empirico analitico, que se
basa en la I6gica empirica y la experiencia que, en conjunto con la observacion del contexto, su
evaluacion y respectivo analisis estadistico, logran resultados a la luz de hipotesis.

Asi mismo, es de tipo cuantitativa ya que usa la recoleccion de datos para probar
hip6tesis, con base en la medicion numérica y el analisis estadistico, para establecer patrones de
conducta o actuacién de un individuo y probar teorias. Esta parte de una idea que va acotandose
y una vez delimitada, se derivan objetivos y preguntas de investigacion, se revisa la literatura y
se construye un marco o una perspectiva teorica. (Hernandez et al., 2014, p. 97)

Para Trochim (2020) describe la investigacion cuantitativa como "el proceso de medicion,
recoleccion y analisis de datos numéricos y estadisticos para responder preguntas de
investigacion". Ademas, Trochim explica que la investigacidn cuantitativa se caracteriza por el
uso de técnicas estadisticas para analizar los datos y obtener conclusiones significativas. (pp 131-

173)

Tipo de Disefio

El disefio de la investigacion es no experimental de corte transeccional, puesto que este
estudio recopila los datos en un momento Unico a través de los instrumentos BarOn Ice y escala
CL SPC, asi mismo no existe manipulacién de ninguna de las variables objeto de estudio, solo se

observara los fendmenos en su contexto realizando la evaluacion para después cuantificarlos y
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analizarlos. También tiene un alcance correlacional dado el objetivo principal es identificar la
relacion que existe entre dos 0 mas conceptos o variables, en un contexto en particular.

Para Creswell (2014), destaca que este tipo de disefio de investigacion es util cuando se
quiere identificar patrones y relaciones entre variables, pero sin necesidad de establecer una
relacion causal. (p. 120). Por su parte, Herndndez et al. (2014), sefialan que los disefios de
investigacion transeccionales o transversales recogen datos en un solo momento, en un tiempo

anico, y su intencion es describir variables y analizar su incidencia en un momento dado. (p.98)

Fuentes de informacién

Poblacion

Chavez (2007) dice que es el universo de la investigacion, esta compuesta por
caracteristicas y estratos que le permiten distinguir los individuos unos de otros sobre el cual se
intentan generalizar los resultados, teniendo en cuanta lo anterior, la poblacion objetivo estudio
son 120 colaboradores de una empresa comercializadora de productos ceramicos de la ciudad de
Tunja.
Muestra

Se contara con una muestra no pirobalistica de 64 colaboradores que reunian los criterios
previamente establecidos, Hernandez (2014), se refiere a ello como la eleccion de los elementos
no dependen de la probabilidad sino de causas relacionadas con las caracteristicas o propositos
de la investigacion.

Teniendo en cuenta que "La seleccion de una muestra probabilistica es esencial para la
inferencia estadistica y la estimacion en el analisis de series de tiempo. Los métodos comunes de

seleccion de muestras incluyen el aleatorio simple, el demostrado estratificado y el demostrado
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por conglomerados. La eleccion del método de mostrd de la naturaleza de los datos y de los

objetivos del estudio™ (Wallis, 2019, p. 23).

Criterios de inclusién

Inicialmente que firme el consentimiento informado de participacion.
Que hagan parte de las areas de ventas, administrativo, operativo, produccién, taller.

Que vivan en la ciudad de Tunja.

Criterios de exclusion
Que no firmen el consentimiento informado de participacion
Que tengan cargos de conductores, remodeladores, que tengan que salir constantemente de la

empresa.
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Descripcion de Instrumentos

Para la recoleccion de la informacion se tiene dos instrumentos Inventario BarOn I- CE, para
medir la variable inteligencia emocional y por ende, para el clima laboral se utilizara la escala
clima laboral CL —SPC, estos son instrumentos estandarizados, validados y confiables para
obtener resultados a los objetivos planteados. De igual forma, se contara con la previa
autorizacion con la firma de un el consentimiento informado, y la aplicacion de una ficha

sociodemogréfica.

Consentimiento Informado

Con la previa autorizacion de los directivos de la organizacion, para la ejecucion y
aplicacion de las pruebas, se procedid estructurar el consentimiento informado que consiste en
que el colaborador firme voluntariamente la participacion en la investigacion, luego de
comprender la informacién brindada sobre los objetivos, fines de la investigacion y el
tratamiento de la informacion que es confidencial, la proteccion de datos se ampara por la ley

1581 del 2012.

Ficha Sociodemogréfica

Con el proposito de recolectar informacion sociodemogréafica de los colaboradores, se
elabor6 una ficha sociodemografica, que contiene aspectos formales que se relacionen con la
poblacién de estudio, como lo son la edad, genero, estado civil, estrato, nivel de escolaridad, area

a la pertenecen, cargo, tipo de contrato, tiempo que lleven en la organizacion, lugar de residencia.
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Inventario BarOn | —CE

Evalla los elementos conceptuales de la inteligencia emocional y social que involucran
los quince componentes que mide el inventario de cociente Emocional de BarOn (I -CE):

Componente Intrapersonal (Cl); Es el primer grupo de subcomponentes los cuales estan:
la comprension emocional de si mismo, asertividad, autoconcepto, autorrealizacion e
independencia

Componente Interpersonal (CIE); Agrupa los subcomponentes como la empatia,
responsabilidad social y relacion interpersonal.

Componente de Adaptabilidad (CAD;) Recolecta los subcomponentes de prueba de la
realidad, flexibilidad y solucion de problemas.

Componente de Manejo del estrés (CME); retne la tolerancia al estrés y control de
impulsos.

Componente del estado de animo en general (CAG); es el Gltimo conjunto de
subcomponentes, el cual mide el nivel de optimismo y felicidad.

De igual forma, el instrumento cuenta con133 item, es una escala de tipo Likert de 5
puntos, el tiempo de respuesta es de 30 a 40 minutos es adecuado para personas mayores de 15
afios con un nivel lector minimo de sexto grado de primaria. Asi mismo la hoja de respuestas
permite tener un punto de vista del conjunto de resultados de la persona arroja puntajes
estandares CE del cociente emocional total, componentes y subcomponentes, este cuestionario
fue adaptado a la poblacion Latino americana por Nelly Ugarriza Chavez en una muestra de

Lima metropolitana.
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Tablal

Categorias de la inteligencia emocional

Valores Interpretacion
116 y mas Capacidad emocional muy desarrollada
85-115 Capacidad emocional adecuada. Buena
84 y menos Capacidad emocional por mejorar

Nota. Categorias del coeficiente Emocional Ugarriza (2003).

En lo que corresponde a confiabilidad y validez de este instrumento aplicado en los
campos de educacional, clinico, juridico, médico, y organizacional, cuenta con un indice de
validez y confiabilidad del 91 que ayudo a asemejar cual es el nivel de la inteligencia emocional
de acuerdo con la teoria de BarOn, demostrando el buen nivel de confiabilidad y validez con que

presenta el Inventario BarOn (I-CE).

Escala clima laboral CL — SPC

La escala fue disefiada y elaborada por la psicéloga Sonia Palma Carillo, la
administracion o aplicacion es individual o colectiva, el tiempo de respuesta es de 15 a 30
minutos tiene 50 items mide 5 subcomponentes: Autorrealizacion, Involucramiento Laboral,
Supervision, comunicacién y condiciones laborales, se evalta tipo Likert de 1 a 5 puntos con un
total de 250 puntos como maximo en la escala general y de 50 puntos para cada uno de los
factores. Cuenta con un indice de validez y confiabilidad del 97 y 90 respectivamente lo que
permite refiere de una alta consistencia interna de los datos y permite afirmar que el instrumento

es confiable.
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Tabla 2

Categorias diagndsticas escala clima laboral

Categorias Diagndsticas Factores laV Puntaje Total

Muy favorable 42-50 210-250
Favorable 34-41 170-209
Media 26-33 130-169
Desfavorable 18-25 90-129
Muy Desfavorable 10-17 50-89

Nota. Categorias diagnosticas Escala CL-SPC (PALMA 2004).

Operacionalizacion de Variables

Tabla 3

Operacionalizacion de las variables de estudio

Variable Dimension Indicador Items
Conocimiento 7,9,23,35,52,63,88,116
emocional de si
mismo
Asertividad 22,37,67,82,96,111,126
Autoconcepto 11,24,40,56,70,85,100,114,12
Componente 9
intrapersonal Autorrealizacion  6,21,36,51,66,81,95,110,125
Inteligencia emocional “Es
el conjunto de _ Independencia 3,19,32,48,92,107,121
capacidades, competencias Empatia 18,44,55,61,72,98,119,124
y habilidades no _ Componente Relaciones 10,23,31,39,55,62,69,84,99, 1
cognitivas que influencian  jnterpersonal interpersonales 13,128

la habilidad propia de
tener éxito al afrontar

Responsabilidad
Social

16,30,46,61,72,76,90,98,104,
119




aspectos del medio
ambiente.” (Baron, 1997).

Componente de
adaptabilidad
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Solucion de 1,15,29,45,60,75,89,118
Problemas

Prueba de la 8,35,38,53,68,83,88,97,112,1
realidad 27

Flexibilidad 14,28,43,59,74,87,103,131

Componente de
manejo de estrés

Tolerancia a la
tensién/estrés

4,20,33,49,64,78,93,108,122

Control de 13,27,42,58,73,86,102,110,11
impulsos 7,130.
Componente del  Felicidad 2,17,31,47,62,77,91,105,120
estado del animo ~ Optimismo 11,20,26,54,80,106,108,132
en general
Clima Laboral “es la
percepcion sobre aspectos  Autorrealizacion ~ N/A 1,6,11,16,21,26,31,36,41,46
vinculados al ambiente de
trabajo, permite ser un _
aspecto diagndstico que Involucramiento  N/A 2,1,12,22,27,32,37,42,47.
orienta acciones laboral
preventivas y correctivas
necesarias para Optimizar SuperViSién N/A 3,8,13,18,23,28,33,38,42,48
y/o fortalecer el Comunicacion N/A 4,9,14,19,24,34,39,44,19.
funcionamiento de Condiciones N/A 5,10,15,20,25,30,35,40,45,50
procesos Y resultados Laborales

organizacionales (Palma
2004).

Nota. Autoria propia.

Para el presente estudio de investigacion, se abordan dos variables: Inteligencia

Emocional y Clima Laboral. Abordando primeramente la inteligencia emocional, entendida

como “el conjunto de capacidades, competencias y habilidades no cognitivas que influencian la

habilidad propia de tener éxito al afrontar aspectos del medio ambiente”. (BarOn, 1997)

Las dimensiones de inteligencia emocional que se abordan son; el componente

intrapersonal que a su vez engloba 5 (cinco) indicadores; comprension emocional de si mismo,

asertividad, autoconcepto, autorrealizacion e independencia, las cuales apuntan a respetarse a uno

mismo al tiempo que se comprenden y aceptan las fortalezas y debilidades.
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Como segunda dimension, es el componente interpersonal, reline empatia,
responsabilidad social y relacion interpersonal, la cual consiste en reconocer, comprender y
apreciar como se sienten los demas, comportandose de una manera respetuosa con sus
sentimientos, manteniendo asi relaciones duraderas. Una tercera dimension el componente de
adaptabilidad redne la prueba de la realidad, flexibilidad y solucién de problemas, estas consisten
en la capacidad de conservar la objetividad y que las emociones no alteran nuestra percepcion de

las cosas para encontrar soluciones a las situaciones.

El cuarto es componente es de manejo del estrés, sus subcomponentes; la tolerancia al
estrés y control de impulsos que suponen la adaptacidn de las emociones, pensamientos y
comportamientos ante circunstancias o ideas desconocidas e impredecibles y el quinto
componente del estado de animo en general retne indicadores los cuales son la felicidad y el
optimismo las cuales implican la comunicacion de sentimientos y la expresion de estos de forma

verbal y no verbal.

La variable clima laboral es entendida como, la percepcion sobre aspectos vinculados al
ambiente de trabajo, permite ser un aspecto diagnostico que orienta acciones preventivas y
correctivas necesarias para optimizar y/o fortalecer el funcionamiento de procesos y resultados
organizaciones (Palma 2004). Los componentes que se abordan desde el clima laboral son 5;
autorrealizacion es definida como las realizaciones de las potencialidades de la persona para
llegar a ser plenamente humano, contempla él logra de una identidad e individualidad plena. El
segundo componente es el involucramiento laboral entendido como la identificacion de valores

organizaciones y compromisos para el cumplimiento y desarrollo de la organizacion.
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El tercer componente, es la supervision son las valoraciones de funcionalidad y
significacion de superiores en la supervision dentro de la actividad laboral. El cuarto es
comunicacion siendo la percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y

precision de la informacidn relativa y pertinente al funcionamiento interno de la empresa.

Por ultimo, estan las condiciones laborales siendo el reconocimiento que la organizacion
provee como los elementos materiales, econdmicos y/o psicosociales necesarios para el

cumplimiento de las tareas encomendadas.
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Procedimiento

A continuacion, se presenta el proceso con sus debidas fases de realizacion del para el
presente trabajo investigativo.

Fase | de Ideacion y Conceptualizacion. Se realiz6 un listado con los temas posibles a
estudiar, eligiendo uno, dando inicio a la busqueda, recoleccion y categorizacion de informacion,
para iniciar con la elaboracion de la propuesta , con ayuda del repositorio de la UAN y de otras
universidades que contaran con articulos, investigaciones o trabajos de grado con los temas
Inteligencia Emocional, Clima laboral con poblacion en empresas comercializadoras, también en
bibliotecas digitales, bases de datos como Dialnet, Scielo, google académico entre otros a nivel
regional, nacional e internacional.

Fase 11 Construccién del anteproyecto. Con ayuda de la informacion obtenida en los
estudios empiricos, se formd la estructura de la propuesta de anteproyecto con los principales
apartados como lo son; titulo provisional, aproximacién inicial al planteamiento del problema
con su respectiva formulacion de la pregunta problema, objetivos, una justificacion inicial, marco

tedrico y disefio de metodologia de la investigacion.

Fase 111 Busqueda de instrumentos de evaluacion. Después de la aprobacion del
anteproyecto, se realizaron las correcciones requeridas y se inicia la busqueda de posibles
instrumentos para evaluar las variables objeto de estudio; encontrandose el inventario BarOn ICE
para medir el nivel de IE y la escala CL SPC para cuantificar el CL, se realiza presentacion de la
primera parte correspondiente al proyecto, el cual paso por revision y aprobacion por parte del

equipo de docentes de la facultad de psicologia de la UAN.
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Fase IV Aplicacion de instrumentos de evaluacion: Se realiz6 el acercamiento a la,
empresa y su equipo de trabajo, para ensefiar el proyecto y solicitar autorizacién para la
ejecucion y evaluacion de la investigacion, ya con el permiso previamente firmado se procede a
la aplicacion de una ficha sociodemografica, firma del consentimiento informado, instrumento
BarOn Ice y escala CL SPC. Lo cual requeria de un tiempo aproximado de 1 hora por persona.

Después de obtenida la informacion se realiz6 la evaluacion de cada instrumento en el
software correspondiente obteniendo una muestra de 64 colaboradores, asi mismo se cre6 un
base datos para organizar la informacion y proceder a el analisis a través del programa SPSS
version 25.

Fase IV Analisis de resultados y presentacion de proyecto. Se realizo el analisis de los
datos obstinados a través vez del estadistico Pearson, la discusion, conclusiones y recomendacion
para el presente estudio. Por ultimo, se paso a jurado lector, se realiza sus debidas correcciones se

procedid a la sustentacion y entrega del trabajo de grado a la facultad de psicologia de la UAN.

Aspectos Eticos

Este estudio cumple con la Ley 1090 de 2006 en el articulo 50 se menciona que los
estudios de caracter cientifico deben fundamentarse en principios éticos de respeto y dignidad, de
igual manera el proteger el bienestar y los derechos de los participantes, por ello la investigacion
planteada esta basada en la integridad de los colaboradores y la confidencialidad de datos
personales. Asi mismo segun las normas cientificas, técnicas y administrativas de investigacion
en salud, Resolucién 8430 de 1993 del ministerio de salud, esta investigacion no constituye
riesgo alguno, debido a que no se interviene la poblacién, y se da cumplimiento a los aspectos
mencionados en el Articulo 6 de la presente Resolucidn, este estudio se desarrolla conforme a los

principios de beneficencia, respeto, justicia y dignidad.
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Para el andlisis de cada uno de los componentes evaluados en los instrumentos de

recoleccion de datos, se procede a establecer la distribucion porcentual de las respuestas

obtenidas de los instrumentos Inventario BarOn I- CE y la escala clima laboral CL —SPC.

Siguiendo con el desarrollo de los objetivos de la presente investigacion se realizo la

aplicacion de los instrumentos anteriormente mencionados, estos cuestionarios se analizaron de

manera general a la luz de las variables sociodemograficas de género, edad, estado civil, el nivel

de escolaridad, estrato socioeconémico, area, antiguedad, tipo de contrato, lugar de residencia y

al final se realiza un resumen estadistico de ambas variables y se relacionan con el coeficiente de

correlacion de Pearson en el programa estadistico SPSS version 25.

Tabla 4

Resultados sociodemograficos de la muestra

Variable Frecuencia  Porcentaje Porcentaje acumulado

Edad 20 a 32 afios 32 50% 50%
31 a 40 afios 22 34.4% 84.4%
41 a 50 afios 5 7.8% 92.2%
50 a 60 afios 5 7.8% 100%
Total 64 100%

Genero Femenino 15 23.4% 23.4%
Masculino 49 76.6% 100%
Total 64 100%

Estado civil Casado 12 18.8% 18.8%
Unidn libre 31 48.4% 67.2%
Soltero 20 31.3% 98.4%
Viudo 1 1.6% 100%
Total 64 100%

Nota. Autoria propia.
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Variable Frecuencia  Porcentaje Porcentaje acumulado

Escolaridad Primaria 5 7.8% 7.8%
Bachiller 30 46.9% 54.7%
Técnico 9 14.1% 68.8%
Tecndlogo 15 23.4% 92.2%
Universitario 4 6.3% 98.4%
Especialista 1 1.6% 100%
Total 64 100%

Estrato Estrato 1 13 20.3% 20.3%

socioeconémico Estrato 2 30 46.9% 67.2%
Estrato 3 19 29.7% 96.9%
Estrato 4 1 1.6% 98.4%
Estrato 6 1 1.6% 100%
Total 64 100%

Area Ventas 4 6.3% 6.3%
Administrativo 18 28.1% 34.4%
Operativo 16 25% 59.4%
Produccion 16 25% 84.4%
Taller 4 6.3% 90.6%
Otras 6 9.4% 100%
Total 64 100%

Antigliedad 6 a 12 meses 19 29.7% 29.7%
13 a 24 meses 18 28.1% 57.8%
25 meses en adelante 27 42.2% 100%
Total 64 100%

Tipo de contrato  Termino fijo 42 65.6% 65.6%
Indefinido 22 34.4% 100%
Total 64 100%

Lugar de Tunja 62 96.9% 96.9%

residencia Otro 2 3.1% 100%
Total 64 100%

Nota. Autoria propia.

Al iniciar el proceso de analisis de los resultados, como se muestran en la anterior tabla

correspondiente a la informacidn sociodemografica, proporciona caracteristicas especificas sobre
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los participantes. Cabe resaltar, que la muestra utilizada es de 64 colaboradores de una empresa
dedicada a la comercializacion de productos ceramicas en la ciudad de Tunja.

El primer elemento analizado fue la edad, se indica que el 50 % de los colaboradores, se
encuentran en el rango de edad entre 20 y 32 afios, seguido de un 34.4 % equivalente a 22
personas, por ultimo, los rangos de edad de 41 a 50 afios y 50 a 60 afios cuentan con un 7.8%
correspondiente a 5 personas. Ahora bien, el 76.6 %, equivalente a 49 son hombres y por
consiguiente el 23,4% son mujeres (15). De igual manera, el 48.8% correspondiente a 31 de los
colaboradores mantienen una relacion sentimental en union libre, del mismo modo, 20 personas
(31.3%) son solteros, asi como el 18.8% son casados.

En cuanto a la escolaridad, segun las actividades que realizan los colaboradores, el nivel
de estudios alcanzado se distribuye de manera diferenciada entre quienes realizan actividades
operativas y quienes realizan tareas de direccion, gerencia y administracion, se observa que la
mayoria de los participantes tienen un nivel de bachillerato 46,9%, equivalente a 30 personas,
seguido de tecndlogo 23,4% correspondiente a 15 colaboradores, asi mismo la educacion
primaria se encuentra en 7,8% con 5 personas, cabe indicar que el 6.3% equivalente a 4
colaboradores cuentan con una carrera universitaria.

Ahora bien, el estrato socioeconémico caracteristico de la muestra, es 2 donde 30
colaboradores (46,9 %) hacen parte de él, seguido del estrato 3 (29,7 %) equivalente a 19
personas y el estrato 1 corresponde a un 20,3 %, por ultimo un pequefio porcentaje de 1.6% se
ubican en niveles 4 y 6. En cuanto al area de trabajo, se evidencia que, 18 participantes laboran
en el area administrativa (28,1 %), en segundo lugar, se encuentran las areas operativas (25 %) y

de produccion (25%), en cada una de las areas mencionadas 16 personas desempefian funciones
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relacionadas, del mismo modo, las areas de ventas y taller cuentan con 6 colaboradores
equivalentes a un 6.3%.

Asi mismo, se presenta los estadisticos descriptivos en relacion al tiempo que llevan
laborando en la organizacidn, el tipo de contrato por el cual se encuentran vinculados y lugar de
residencia. Se puede observar que la mayoria de los participantes tienen un contrato a término
fijo, lo que equivale al 65.6%, correspondiente a 42 colaboradores, haciendo referencia a una
inestabilidad laboral. Por su parte 22 personas cuentan con un contrato indefinido, las cuales
pertenecen a cargos administrativos o de confianza, lo que corresponde porcentualmente a
34.4%.

En cuanto a la antigliedad el 42.2% equivalente a 27 participantes llevan laborando mas
de 25 meses en la empresa, seguido de un 29.7 % con 19 personas, quienes se encuentran
realizando tareas desde hace seis meses a un afio, ahora bien, el 28.1 % estan vinculados a la
organizacion hace dos afios. Para finalizar, el lugar de residencia predilecto por los participantes
es la ciudad de Tunja encontrandose en un 96.9% correspondiente a 62 personas.

Estos resultados son importantes para conocer las caracteristicas de la muestra y poder
generalizar los resultados a la poblacién de interés, ademas, estos datos pueden ser Utiles para
realizar analisis posteriores y comparar los resultados de diferentes variables con respecto a la
misma cultura.

Segun las actividades que realizan los colaboradores de la empresa, estos resultados
obtenidos sugieren que la muestra tomada para el estudio esta compuesta principalmente por
personas con niveles educativos medios y bajos, pertenecientes a estratos socioecondémicos
medios y que laboran en areas administrativas y operativas. Es importante tener en cuenta estas

caracteristicas identificadas de la muestra al momento de interpretar los resultados del estudio y



81

poder brindar una informacion precisa al generalizar los hallazgos a otras poblaciones. laboral en
estas poblaciones especificas.

En la siguiente tabla se observa la correlacion entre las variables IE y CL, segun la
informacion obtenida de la poblacion objeto de estudio, para realizar el anélisis correspondiente
se determina las conexiones que se desprenden entre dichas variables, es importante entender qué
es la conexion de Pearson, siendo una medida estadistica que indica la relacion lineal entre dos
variables continuas. El valor de la conexion puede oscilar entre -1y 1, donde -1 indica una
conexion negativa perfecta, 0 indica que no hay conexién y 1 indica una conexién positiva

perfecta.

Tablas

Correlaciones a través del estadistico de Pearson, entre las variables clima laboral e
inteligencia emocional

Variables Realizaci Involucra Supervi Comun Condicio Inteligen Estado Manejo Adaptabil Interpe Intrapers
on miento siobn  icacion nes cia E de de idad rsonal onal
personal  laboral laborales  general animo  estrés
Realizacion ~ Correlacion 1 ,673 705" 629" 444 2477 0,053 -0,028 0,130 0,100 -0,012
personal de Pearson
Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,050 0,680 0,823 0,305 0,432 0,922
N 64 64 64 64 64 64 64 64 64 64 64
Involucramie Correlacion ,673% 1 838" 746" 547 0,048 0,169 0,121 0,179 0,150 0,086
nto laboral de Pearson
Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000 0,709 0,182 0,343 0,157 0,238 0,498
(bilateral)
N 64 64 64 64 64 64 64 64 64 64 64
Supervision  Correlacion ,705™ ,838™ 1 ,843™ ,535™ -0,020 0,066 -0,013 0,099 0,067 -0,029
de Pearson
Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000 0,878 0,602 0,920 0,434 0,597 0,823
(bilateral)
N 64 64 64 64 64 64 64 64 64 64 64
Comunicacié Correlacion ,629™ , 7467 843" 1 ,568™ -0,049 0,028 0,014 0,096 0,131 -0,007
n de Pearson
Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000 0,701 0,827 0,914 0,450 0,302 0,955
(bilateral)

N 64 64 64 64 64 64 64 64 64 64

64
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Tabla 5
Continuacion de ccorrelaciones a través del estadistico de Pearson, entre las variables clima
laboral e inteligencia emocional

Variables Realizaci Involucra Supervi Comun Condicio Inteligen Estado Manejo Adaptabil Interpe Intrapers
on miento sion  icacion nes ciaE de de idad rsonal onal
personal  laboral laborales  general animo  estrés

Condiciones  Correlacion 444" 5477 535" 568™ 1 0,060 0,078 0,143 0,156 0,163 0,038
laborales de Pearson

Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000 0,640 0,541 0,260 0,219 0,200 0,767

(bilateral)

N 64 64 64 64 64 64 64 64 64 64 64
Inteligencia  Correlacion 247" 0,048 -0,020 -0.049 0,060 1,809 ,638" 7817 ,650™ 791
E general de Pearson

Sig. 0,050 0,709 0,878 0,701 0,640 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

(bilateral)

N 64 64 64 64 64 64 64 64 64 64 64
Estado de Correlacion 0,053 0,169 0,066 0,028 0,078 ,809* 1,659 ,692% 651" ,833*
animo de Pearson

Sig. 0,680 0,182 0,602 0,827 0,541 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

(bilateral)

N 64 64 64 64 64 64 64 64 64 64 64
Manejo de Correlacion -0,028 0,121 -0,013 0,014 0,143 ,638" 659" 1 ,676™ 610" 617"
estrés de Pearson

Sig. 0,823 0,343 0,920 0,914 0,260 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

(bilateral)

N 64 64 64 64 64 64 64 64 64 64 64
Adaptabilida  Correlacion 0,130 0,179 0,099 0,096 0,156 J81™ 6927 676 1 ,557" ,705™
d de Pearson

Sig. 0,305 0,157 0,434 0,450 0,219 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

(bilateral)

N 64 64 64 64 64 64 64 64 64 64 64
Interpersonal ~ Correlacion 0,100 0,150 0,067 0,131 0,163 ,650™ 651 610" 557" 1 ,575™

de Pearson

Sig. 0,432 0,238 0,597 0,302 0,200 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

(bilateral)

N 64 64 64 64 64 64 64 64 64 64 64
Intrapersonal ~ Correlacion -0,012 0,086 -0,029 -0.007 0,038 ;7917 833" 617" ,7057 575 1

de Pearson

Nota. Autoria propia.
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05(bilateral)

En la tabla 5, se indica la correlacion a través del estadistico de Pearson entre las

variables Inteligencia Emocional y Clima Laboral. Hay un total de 121 relaciones ya que se
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compararon los seis componentes de la inteligencia emocional con los cinco componentes del
clima laboral y conjuntamente, se observa puntuaciones desde -0,028 hasta 0,676. Es importante
notar que las correlaciones que tienen un asterisco (*) o dos asteriscos (**) al lado indican que
son significativas a un nivel de confianza del 0,05 o del 0,01, respectivamente.

A continuacion, se describen los hallazgos, indicando los resultados de cada componente
de las dos variables objeto de estudio; iniciando con los cinco componentes del CL y después los
seis pertenecientes a la IE.

Realizacion personal: En este componente se observa relaciones positivas (pl1- p444)
entre los componentes del CL, siendo este un elemento de la misma variable (clima laboral). En
cuanto a los componentes de la IE, existe una correlacion significativa la cual oscila entre (p
*247) con un nivel de confianza de 0,05 correspondiente al componente inteligencia general, con
los deméas componentes (intrapersonal, interpersonal, estado de animo en general y

adaptabilidad) no hay relacion alguna.

Involucramiento laboral: Existe relacion positiva (p1- p547) con los componentes del
clima laboral como son: realizacion personal, involucramiento laboral, supervision
comunicacion, y condiciones laborales mientras que no hay correlacion con ningn componente

de la inteligencia emocional.

Supervisién: La correlacion entre la supervision y los elementos de la variable IE, indican
que no hay relacion lineal significativa teniendo, a su vez se muestra relacion relevante (p1-p535)
con los componentes del CL realizacion personal, involucramiento laboral, supervision,

comunicacion y condiciones laborales.
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Comunicacion: La relacion entre la comunicacion y los componentes del clima laboral
son todas significativas (p< 0.01), asi como se observa relacion nula entre este elemento y los
componentes de las variables IE, como lo son; inteligencia en general, intrapersonal,

interpersonal, estado de &nimo en general y adaptabilidad.

Condiciones laborales: Las conexiones entre condiciones laborales y la variable CL son
significativas (p > 0.01) y la relacion entre dicha dimension y los componentes de la IE
(inteligencia en general, intrapersonal, interpersonal, estado de animo en general y adaptabilidad)

es nula.

Inteligencia en general: Se observa una correlacion de Pearson equivalente a 247 con el
componente realizacion personal perteneciente a la variable CL, en cuanto a los componentes
involucramiento laboral, supervision y comunicacion y condiciones laborales no existe relacion

alguna.

Estado de &nimo en general: Segun los resultados, dicho componte perteneciente a la
variable IE no tiene conexidn con las dimensiones de realizacion personal, involucramiento

laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales que son componentes del CL.

Manejo de estrés: En el andlisis de este componente se observa relacion nula con los
componentes del CL, (realizacion personal, involucramiento laboral, supervisién comunicacion y
condiciones laborales) ahora bien, tiene correlacion positiva con los elementos de la IE (p1-

p610).

Adaptabilidad: Se evidencia conexiones significativas con los componentes de la IE,

(inteligencia en general, intrapersonal, interpersonal, estado de &nimo en general y
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adaptabilidad), por su parte la correlacidn con las dimensiones; realizacion personal,

involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales son nulas.

Interpersonal e Intrapersonal: Estas dimensiones corresponden a la variable inteligencia

emocional, y se evidencia relaciones significativas con los componentes de la IE, (inteligencia en

general, intrapersonal, interpersonal, estado de animo en general y adaptabilidad) y en relacion a

los componentes del clima laboral no se observa ninguna conexion, infiriendo que no existe

correlacion.

Tabla 6

Descripcion de subcomponentes de la inteligencia emocional

Estadisticos descriptivos

Variable de IE N Minimo Maximo Media Desviacion estandar

Optimismo 64 60 124 97,95 16,046
Felicidad 64 55 122 101,47 16,772
Control de impulsos 64 34 128 97,28 19,020
Tolerancia al estrés 64 58 128 98,36 15,314
Flexibilidad 64 75 134 102,88 14,276
Prueba de realidad 64 66 128 94,27 14,431
Solucién de problemas 64 65 114 91,66 12,028
Responsabilidad social 64 35 120 88,38 16,225
Relaciones interpersonales 64 55 122 91,13 15,739
Empatia 64 37 123 80,75 19,117
Independencia 64 38 122 92,02 15,241
Autorrealizacion 64 62 122 97,63 15,330
Autoconcepto 64 65 122 104,63 13,544
Asertividad 64 59 130 102,11 15,177
Comprension de si mismo 64 58 129 97,48 14,694

Nota. Autoria propia.
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En la anterior tabla, se muestran los subcomponentes de la variable inteligencia
emocional evaluados y sus estadisticos descriptivos. Se puede observar que la mayoria de los
subcomponentes tienen un puntaje cercano a 100, de acuerdo con Ugarriza (2003) las categorias
de la IE y su interpretacion se ubican en tres niveles; los valores de 116 y méas tienen una
capacidad emocional muy desarrollada, los valores de 85 a 115 cuentan con capacidad adecuada,
por consiguiente, los valores de 84 y menos tienen capacidad por mejorar, lo que indica que los
participantes de la presente investigacion, tienen una adecuada capacidad de inteligencia
emocional, a continuacion, se realiza una interpretacién de los resultados de cada componente
conforme a la teoria de BarOn.

Optimismo: Este subcomponente hace parte del componente estado de &nimo en general
donde se encuentra en un nivel de 97.95, con una desviacién estandar de 16.046, siendo el valor
minimo de 60 y el maximo es de 124, con lo anterior se infiere que los colaboradores intentan
buscar el lado més fructuoso de la vida y conservar una actitud positiva, optimista ante

situaciones dificiles.

Felicidad: Segun los resultados, se obtuvo un nivel alto (101.47), lo cual se puede afirmar
que dichas personas estan satisfechas con su vida, asi mismo son individuos agradables y se

aprecian comodos con su lugar de trabajo.

Control de impulsos: La media de control de impulsos es de 97.28, con una desviacion
estandar de 19.020, ubicandose en un nivel moderado, contando con adecuada capacidad para

resistir o controlar sus impulsos inadecuados.

Tolerancia al estrés: En cuanto a este subcomponente de la variable IE, el promedio es de

98.36, este puntaje es positivo para la empresa ya que cuenta con trabajadores con la habilidad de
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tolerar hechos adversos y las circunstancias llenas de tension, enfrentando la con actitud positiva

y sin angustiarse.

Flexibilidad: Este elemento se ubica en un nivel ato equivalente a 102.88 con una
desviacidn estandar de 14.276, donde interpretar que la organizacion cuenta con personas con
buena capacidad para manejar sus emociones, sentimientos, asi como sus comportamientos ante

situaciones y contextos cambiantes, adaptandose facilmente.

Prueba de realidad: En esta area se obtuvo un promedio de 94.27 con una desviacion
estandar 14.431, indicando una adecuada aptitud de valorar entre lo que perciben y lo que en

realidad existe.

Solucién de problemas: La prueba arrojo en nivel medio 91.66 en cuanto a la dimension
solucion de problemas, contando con personas habilidosas para enfrentar, inspeccionar y precisar

problemas, asi como el generar soluciones eficaces.

Responsabilidad social: La media se ubica en 88.38, con una desviacion estandar de
16.22, los resultados son obtenidos por sujetos cooperadores, responsables con una conciencia

social, esto quiere decir que piensan en el préjimo y un contexto.

Relaciones interpersonales: Como se observa en los resultados este componente se
encuentra nivel medio 91.13, con una desviacion estandar de 15.739, indicando una inteligencia
emocional positiva, en el establecimiento de relaciones y poder mantenerlas, generando grupos

de trabajo estables.

Empatia: Es de anotar que se obtuvo un nivel medio 80.75, con una con una desviacién

estandar de 14.431, teniendo una moderada conciencia de las emociones y sentimientos de otros,
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teniendo caracteristicas propias como sensibilidad, comprensién y preocupacion por lo que

ocurre con las personas que los rodean.

Independencia: La media de independencia es 92.02, haciendo parte de un nivel
promedio satisfactorio para la empresa ya que sus colaboradores confian en si mismos confianza
en si mismos, intentan pensar y actuar de forma autbnoma, cuentan con inteligencia para tomar

decisiones importantes.

Autorrealizacion: De acuerdo con los resultados la media de autorrealizacion es 97.63,
con una desviacion estandar de 15,330, con ello se concluye que los trabajadores tienen la
habilidad de potenciar sus capacidades, a su vez cuentan con alto nivel de compromiso en el

desarrollo de las tareas y funciones asignadas, asi como la ejecucion de proyectos.

Autoconcepto: Este subcomponente se encuentra en un nivel promedio con 104.63, lo que
conduce al manejo positivo y asertivo de sentimientos y pensamientos, cuenta con una buena

autoestima y tienden a aceptarse en relacién a aspectos positivos y negativos de si mismos.

Asertividad: La media de asertividad es de 102.11ubicandose en un nivel alto,
interpretandose como la facilidad de expresar los sentimientos, pensamientos y creencias de

modo abierto y sincero a otras personas.

Compresion de si mismo: Por ultimo, se encuentra esta dimension la cual tiene un
promedio de 97.48 con una desviacion estandar de 14.694. Los resultados altos como es este caso
marcan que los integrantes de la organizacion tienen contacto frecuente con sus sentimientos y

emociones, sabiéndolos interpretar y utilizara su favor.
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Con el anterior analisis de cada uno de los subcomponentes se puede concluir que los

colaboradores de la empresa cuentan con un nivel medio de inteligencia emocional de 95.86, lo

que quiere decir que son personas que intentan tener una actitud positiva y proactiva que en

situaciones dificiles o de alta tension logran salir de ellas teniendo la capacidad de tomar

decisiones asertivas en cuanto a su vida personal como profesional, a su vez manejan sus

emociones, sentimientos y comportamientos en diferentes contextos facilitandoseles el trabajo en

equipo teniendo un alto nivel de compromiso con el desarrollo y ejecucion de las tareas y

funciones asignadas.

Tabla7

Descripcion de componentes del Clima laboral.

Componente de CL N Media
Realizacion personal 64 35,76
Involucramiento laboral 64 39,39
Supervision 64 38,53
Comunicacion 64 37,36
Condiciones laborales 64 39,96

Autoria propia.

Nota.

Con los resultados de la tabla 7, pertenecientes a los componentes de la variable clima laboral, de

acuerdo a las categorias diagnosticas de la escala CL- SPC, y su autor Palma (2004), los puntajes
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se ubican en cinco niveles; muy desfavorable de 10-17 puntos, desfavorable 18-25, la media se

ubica de 26-33, seguido de favorable de 34-41 y por Gltimo muy favorable de 42-50.

Se observa, que el componente realizacidn personal tiene una media de 35,76, ubicandose
en nivel favorable, esto quiere decir que los colaboradores intentan realizar sus tareas asignadas
para alcanzar objetivos y metas propuestas con el fin tener la sensacion de satisfaccion y plenitud
personal. Asi mismo el involucramiento laboral se encuentra en nivel favorable de 39.39
deduciendo que los trabajadores se interesan por cumplir con eficacia y entusiasmo las

actividades asignadas.

Por su parte, el componente de supervision tiene un puntaje de 38,53 que de acuerdo a
las categorias diagnosticas se encuentra en un nivel favorable, de acuerdo con lo anterior, los
participantes ven a sus jefes y supervisores como personas capaces de establecer una relacion de

confianza, por ende, los supervisores ofrecen una retroalimentacion constructiva y oportuna.

Ahora bien, el componente de comunicacion obtiene una puntuacion favorable de 37,36,
indicando que existen canales y formas de comunicacion asertivas que contribuyen a fomentar la
confianza y el compromiso de los trabajadores con la organizacion. Por ultimo estéan las
condiciones laborales con una calificacion de 39.96 siendo una de las mas altas, sin embargo no
se sale del nivel de favorabilidad, deduciendo que existen factores positivos para alcanzar ese
nivel, buena remuneracién, los beneficios para ellos y sus familias, un ambiente fisico de trabajo

en condiciones dptimas.

De lo anterior, se puede concluir que dicha variable se encuentra en un nivel favorable
(34-40), induciendo que la empresa promueve e impulsa el desarrollo personal y profesional de

sus colaboradores con ello favorece la participacion y compromiso con las tareas propuestas, asi
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como la comunicacién asertiva entre las diferentes areas permitiendo una toma decisiones

asertivas en los grupos de trabajo.

Por ultimo, se evidencia que la empresa busca asegurar la seguridad, salud y calidad vida
para que sus colaboradores se sientan a gusto en su puesto de trabajo, asi como la supervisar
efectiva con la claridad de objetivos, metas con caracteristicas como la organizacién, la

direccidn, ejecucion de proyectos y la retroalimentacion constante.
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Discusién

En este apartado estructural del estudio de investigacion, se realizd, confrontando los
hallazgos encontrados después de la aplicacion de los instrumentos BarOn Ice y escala CL-SPC
con las teorias y estudios empiricos relacionados con las variables Inteligencia Emocional y
Clima Laboral.

Dando, respuesta al primer objetivo planteado en esta investigacion, el cual fue realizar el
tamizaje sociodemogréfico de los participantes, a través de la aplicacion de una ficha
sociodemogréfica, para lo cual se cont6 con una muestra de 64 colaboradores compuesta por 49
hombres y 15 mujeres con edades entre 20 y 60 afios, asi mismo las edades mas representativas
oscilan entre 20 a 32 afios en cuanto a esto, se infiere que son las edades donde las personas son
productivas y buscan desarrollarse a nivel profesional, logrando estabilidad econémica y en un
lugar de trabajo que les otorgué cubrir sus necesidades bésicas, de acuerdo con lo mencionado
por Tous (2014) en un estudio realizado por la firma ManpowerGroup, sobre la edad productiva
de los colombianos sefiala que para los empresarios de sectores de comercio minorista o
mayorista, transporte, servicios publicos, finanzas, construccién la edad perfeta oscila en los 30.

Asi mismo, el 96% de los participantes pertenecientes a estratos socioeconémicos
medios como lo son 1,2,3 por su parte 30 personas cuentan con un nivel educativo de bachiller,
seguido de tecndlogo con 15 colaboradores, que laboran en areas de ventas, administrativas,
operativas, taller y produccién de las cuales 42 personas cuentan con un contrato a término fijo
creando una inestabilidad laboral y 22 de ellos estan vinculados a contrato indefinido.

Siguiendo, con los resultados de la ficha sociodemografica, al referirse del tiempo que
llevan laborando en la empresa, 27 personas estan vinculados hace mas de 25 meses, 18

colaboradores se encuentran trabajando desde hace maso menos 2 afios y 19 tienen de 6 a 12
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meses en la empresa, lo que se infiere compromiso y fidelidad por la organizacion, por Gltimo, el
96.9% de los colaboradores residen en la ciudad de Tunja, facilitando el acceso a su lugar de
trabajo, en relacion con lo mencionado autores como, Velasquez (2008) mencionan los contratos
a termino definido mantienen la nocion de proteccion de la estabilidad en el empleo, lo cual
asegura al colaborador tener un certeza de que el vinculo laboral no se terminara de forma
sorpresiva con lo cual no esta expuesto a quedarse sin ingresos que le permitan sustentarse al él y
a su familia, de igual forma, también se refiere al contrato a término fijo como el tener la
seguridad de saber cuando se da por terminado el contrato y o causar inestabilidad emocional.
(p.20)

En cuanto al desarrollo del segundo objetivo, de realizar la medicion del nivel de
inteligencia emocional de los participantes con la aplicacion del inventario Baron I-CE, se
evidencio que los colaboradores se encuentran en nivel medio de IE de 95.86 equivalente a una
capacidad emocional adecuada con respecto a las categorias del coeficiente emocional descritas
por Ugarriza (2003).

En los resultados obtenidos, de los subcomponentes de dicha variable, como fueron
optimismo (97.95), control de impulsos (97.28), tolerancia al estrés (98.36), prueba de la realidad
(94.27) y solucién de problemas (91.66), se observé que punttan en un nivel medio, con lo cual
se infiere que los colaboradores intentan ser felices con su vida, conservan una actitud positiva y
optimista ante situaciones dificiles y adversas, teniendo una apropiada capacidad para controlar
sus impulsos inadecuados, asi mismo, tienen la habilidad para enfrentar, examinar y detectar
problemas, y a su vez buscar y generar soluciones eficaces y asertivas del mismo.

De manera similar puntdan los subcomponentes de relaciones interpersonales (91.13),

independencia (92.02), y autorrealizacion (97.63), por consiguiente, se deduce que en la empresa
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los colaboradores se preocupan por establecer relaciones sanas y cordiales con sus comparieros
con el fin de mantenerlas y generar grupos de trabajo arménicos que le permitan potenciar sus
capacidades profesionales, asi mismo se detecta un alto nivel de compromiso en el desarrollo de
las tareas y funciones asignadas, asi como la ejecucién de proyectos. Por altimo, en la dimension
de comprension de si mismo, los integrantes tienen contacto frecuente con sus sentimientos y
emociones, sabiéndolos interpretar y utilizarlas su favor logrando conseguir la confianza en si
mismos.

Por su parte, los subcomponentes de felicidad (101.47), flexibilidad (102.88),
autoconcepto (104.63) y asertividad (102.11), logran tener una puntuacién mas alta que los
anteriores, sin salir del rango medio, con lo que se infiere que dichas personas estan satisfechas
con su vida, siendo individuos agradables y tienen buena capacidad para manejar sus emociones,
pensamientos y sentimientos, asi como sus comportamientos ante situaciones y contextos
cambiantes, adaptandose facilmente, también cuentan con una buena autoestima y tienden a
aceptarse en relacion a aspectos positivos y negativos de si mismos.

Por Gltimo, se encuentran la responsabilidad social y la empatia teniendo la calificacion
mas baja, cabe aclarar que dicha puntuacién no se sale del nivel medio, lo que permite deducir
que los colaboradores intentan ser responsables y cooperadores con las causes sociales, penando
en el préjimo, teniendo conciencia de las emociones y sentimientos de otros, con caracteristicas
de sensibilidad, comprension y preocupacion por lo que ocurre con las personas que los rodean.

Los resultados anteriormente mencionados tienen gran similitud con lo arrojado en la
investigacion realizada por Romero (2021) titulada “Inteligencia emocional y liderazgo de la
fuerza de ventas de las empresas de venta directa”, donde todos los subcomponentes de la IE, se

ubicaron en nivel medio referente a la capacidad emocional adecuada, llegando a la conclusion
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de que la muestra utilizada para dicha investigacién tienen un adecuado manejo de sus
emociones y sentimientos, expresando independencia, cuentan con confianza en la ejecucién de
sus ideas, se aprecian bien consigo mismos con actitudes positivas. (pp 32-44)

Con relacion a lo anterior, autores como Restrepo (2021) en su trabajo de investigacion
titulado “Inteligencia Emocional y Satisfaccion Laboral del Personal de la Administracion
Municipal de Montenegro — Quindio” alude a los componentes de la inteligencia emocional
como importantes en el ambito laboral, ya que las personas al enfrentarse a un contexto donde
comparten con compafieros y jefes, regular sus estados de animo, reconocer sus propias
emociones y las de los demas, asi como saber comunicar sus puntos de vista con seguridad,
comprender sus necesidades, motivaciones, fortalezas y debilidades para alcanzar un desempefio
social més efectivo, evitando asi conflictos que afecten su productividad en la organizacion. (p.
95)

De manera similar, Goleman (2001), también sostiene que los empleados con alta
inteligencia emocional son méas capaces de resolver conflictos y mantener relaciones
interpersonales saludables en el trabajo. Segun él, "la habilidad para comprender y gestionar las
propias emociones y de los demas permite a los empleados abordar los conflictos de manera
constructiva y establecer relaciones laborales positivas, lo que influye en un clima laboral
armonioso y productivo™(p. 78)

Cabe resaltar el aporte de Blanco (2017), quien hace referencia a la importancia que ha
obtenido la inteligencia emocional en el contexto laboral, donde las empresas se enfrentan a un
ambiente competitivo, que les exige tener ciertas competencias para adaptarse a las situaciones,
por lo anterior, las empresas del hoy, no solo deben tener en cuenta las habilidades cognitivas,

sino también la capacidad de manejo de emociones en sus colaboradores. (p.57)
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En relacion, al tercer objetivo el cual es cuantificar la variable clima laboral de una
empresa comercializadora de productos ceramicos en la ciudad de Tunja, con la aplicacion de la
escala clima laboral CL —SPC; los resultados de dicha aplicacién muestran en general un puntaje
de 38.2 segun las categorias diagnosticas propuestas por Palma (2004) se ubica en nivel

favorable.

Con los resultados obtenidos referente a los componentes de la variable clima laboral, se
observo que la realizacion personal, se encuentra en un nivel favorable de 35.76, aludiendo a que
los colaboradores de dicha empresa intentan realizar sus tareas asignadas con el fin tener la
sensacion de satisfaccion y plenitud personal. Asi mismo el involucramiento laboral se encuentra
en nivel promedio de 39.39 deduciendo que los trabajadores se interesan por cumplir con eficacia

y entusiasmo las actividades.

Al respecto, Cuero (2021), en su investigacion titulada "Clima organizacional y
satisfaccion laboral en los colaboradores de una cadena de supermercados en la ciudad de
Cali”, concluye que el buen desempefio y el éxito de la organizacion dependen de factores
relacionados con el clima organizacional y la importancia de promover un ambiente armonico
basado en una convivencia positiva, comunicacion asertiva, reconocimiento por las labores
realizadas ya que genera un compromiso personal, lo antepuesto deriva en la construccion de una
empresa prospera y exitosa. (p.68)

Por su parte el componente de supervision, esta en nivel de favorabilidad medio 38.53,
donde los ven a sus jefes y supervisores intentan mantener relaciones cordiales de confianza y
realizar retroalimentacion, generando una comunicacion asertiva en sus grupos de trabajo. En

este sentido, Palma (2004) hace manifiesta que una supervisién efectiva contribuye a mejorar el
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rendimiento y la motivacién de los trabajadores, asi como a prevenir el estrés laboral y el

desgaste emocional. (p.102)

Ahora bien, el componente de comunicacion obtiene una puntuacién promedio, de 37.36
indicando que existen canales y formas de informacion asertivas que contribuyen a fomentar la
confianza y el compromiso de los trabajadores con la organizacion. Por dltimo, estan las
condiciones laborales que al igual que los anteriores esta nivel medio, de 39.96, lo que permite
decir que existe factores positivos como lo son buena remuneracion, los beneficios para ellos y

sus familias, un ambiente fisico de trabajo en condiciones 6ptimas para realizar sus labores.

De lo anterior, se concluye que la empresa cuenta con un clima laboral favorable un nivel
medio, lo que quiere decir que intenta promover e impulsar el desarrollo personal y profesional
de sus colaboradores con ello favorece la participacion y compromiso con las tareas propuestas,
asi como la comunicacién asertiva entre las diferentes areas permitiendo una toma decisiones

asertivas en los grupos de trabajo.

De igual forma, en los resultados obtenidos, se evidencia que la empresa se preocupa por
la seguridad, salud y calidad vida para que sus colaboradores se sientan a gusto en su puesto de
trabajo, asi como la supervisar efectiva con la claridad de objetivos, metas con caracteristicas
como la organizacion, la direccidn, ejecucion de proyectos y la retroalimentacién constante, es
asi como con Maslow (1943), en su teoria de la motivacion humana, hace referencia a que; si una
persona no tiene satisfechas sus necesidades mas basicas, como la seguridad en el trabajo, puede
estar preocupada y distraida en el trabajo, lo que puede llevar a un ambiente laboral poco

saludable. Por otro lado, cuando se satisfacen las necesidades mas altas, como la
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autorrealizacion, los empleados pueden sentirse mas comprometidos y satisfechos en el trabajo,

lo que puede mejorar el clima laboral. (p. 375)

De los argumentos anteriormente presentados, se concluye que tanto la inteligencia
emocional y el clima laboral de los colaboradores de la empresa dedicada a la comercializacion
de productos ceramicos en la ciudad de Tunja, se encuentran en un nivel de favorabilidad,
existiendo semejanza con Gamboa (2018), que en su trabajo de grado titulado* Influencia de la
inteligencia emocional en el mejoramiento del clima organizacional y reduccién de indices de
ausentismo laboral en M-Matec S.4.S”, refiere en sus resultados que es favorable en la
evaluacion de los componentes de la inteligencia emocional y en cuanto a la variable clima
organizacional todos sus factores se encuentran dentro del rango medio de rendimiento. (p.67-
p.74)

Continuando con lo anterior, dicha investigacion fue de tipo experimental donde después
de realizar la evaluacion y el andlisis de resultados, disefiaron y ejecutaron un programa de
intervencion basado en el desarrollo de los componentes de la IE, durante este proceso se
evidencio la importancia de promover un ambiente de trabajo arménico a través de la
participacion de los colaboradores, buscando una mejora en el desempefio, eliminando barreras
comunicacionales y fomentando la retroalimentacion. (p.96)

En referencia, Goleman (2001), destaco en sus estudios, que los empleados que poseen
una alta inteligencia emocional suelen tener niveles mas bajos de estrés laboral y depresion. Este
autor determino que “los empleados con alta inteligencia emocional tienen mayor capacidad para
manejar el estrés laboral y mantener una actitud positiva frente a las adversidades, lo que

contribuye a un clima laboral saludable”. (p. 56)
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Para finalizar, con el desarrollo del Gltimo objetivo planteado el cual es analisis cuantitativo y
descriptivo de cada una de las variables de estudio, y dando respuesta a la pregunta problema
¢cual es la relacion entre la inteligencia emocional y el clima laboral en colaboradores de una

empresa comercializadora de productos ceramicos en la ciudad de Tunja?

Con los resultados obtenidos, se pudo establecer que existe una baja correlacion entre
dichas variables, ya gque solo se evidencia una relacién significativa la cual se da entre los
componentes inteligencia en general de la variable IE y realizacion personal de CL (p.*247), con
un nivel de confianza de 0,05, indicando que el saber entender las emociones propias y de los
demas es un factor que incide en la satisfaccion de poder realizar las tareas y funciones
asignadas, acompafado de las motivaciones, cabe resaltar las correlaciones significativas entre
los componentes de una misma variable.

Asi mismo, los resultados coinciden con Villareal y Lozada (2017), de acuerdo con la
investigacion denominada “Clima laboral e inteligencia emocional en una empresa privada de
Lima Metropolitana”, ya que ellos en su analisis no se evidencian correlaciones significativas
entre los componentes y subcomponentes de la inteligencia emocional y el clima organizacional,
en ninguno de los grupos de trabajadores estudiados, a su vez menciona que la influencia de la IE
solo se realiza cuando se evalUa a partir de un todo y actia como un sistema cuya donde la suma
de sus elementos inclina al nivel favorable o desfavorable en el clima de la empresa. (pp 67-71)

En contraste con los antecedentes referidos, en el estudio hecho por Diaz y Rojas (2021)
“Inteligencia emocional y clima organizacional en personal de ventas”’, demuestra que existe
correlacion positiva entre las variables IE y CO, donde infieren que a mayores niveles de
inteligencia emocional el colaborador percibe un mejor clima organizacional. (p.13). Asi mismo

Aranguren y Lozano (2019) en su investigacion titulada “Andalisis correlacional entre la
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inteligencia emocional y clima organizacional de los trabajadores del nivel administrativo,
hospitalario y asistencial de la clinica del sistema nervioso renovar ltda sede Villavicencio”
(Aranguren y Lozano 2019) encontraron relacion significativa de dependencia entre las variables
Inteligencia Emocional y Clima Organizacional, implicando que la Inteligencia Emocional de los
trabajadores investigados esté afectando el Clima Organizacional en la Clinica del Sistema
Nervioso Renovar Ltda. Sede Villavicencio. (p.72)

Para dar por terminado este aparto, se aborda la respuesta a las hipotesis planteadas, de
acuerdo con H1: La existencia de una relacién positiva entre los componentes, interpersonal que
corresponde a la variable IE y el compone comunicacion, en relacion con el CL, puede ser
significativa favorablemente, en razon a los que los colaboradores de la empresa fortalecen la
productividad laboral, acorde con los estandares de gestion interna, de acuerdo a los resultados
obtenidos dichos componentes no presentan ninguna relacion.

Como segunda hipdtesis esta la favorabilidad entre los componentes, estado de animo en
general, que corresponde a la variable IE y condiciones laborales, de la variable CL, puede ser
representativo para el estudio, en razén a que los participantes de la empresa, reciben incentivos
significativos, favoreciendo el bienestar y desarrollo en equipo, si se observa cada componente
por separados tanto estado de animo en general como condiciones labores tiene un nivel de
favorabilidad medio, ya al relacionarlos conjuntamente no hay correlacién significativa en cuanto

al estadistico Pearson.

Por su parte, la H3: Los componentes y subcomponentes de las variables IE y CL se
encuentran en un nivel de favorabilidad medio, en razén a que los trabajadores manifiestan
sentirse a gusto con su lugar y equipo de trabajo, con el analisis de los resultados obtenidos se

afirma dicha hipotesis ya que todos los subcomponentes de la inteligencia emocional se



101

encuentran en nivel medio y los componentes del clima laboral estan en nivel de favorabilidad,

bueno.
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Conclusiones

Los aspectos investigados en la seccion de la ficha sociodemogréfica proporcionaron
informacion importante en relacion con la edad, género, escolaridad, estrato socioeconémico y
area de trabajo, antigiiedad entre otros; 49 de los participantes son hombres y 15 son mujeres, los
tienen niveles educativos mas predominantes son bachillerato y tecnélogo, pertenecen a estratos
socioecondémicos 1,2,3 y trabajan en éareas de ventas, administrativas, operativas, de produccion y
taller. Asi mismo el 42,2 % de la muestra se encuentran vinculados a la empresa hace méas de 25
meses, el 29.7 % llevan laborando de 6 a 12 meses, seguido del 28.1% con un tiempo entre 12 a
24 meses, de igual forma, 42 colaboradores tienen contrato a término fijo, infiriendo
inestabilidad laboral, y 22 vinculados con contrato indefinido los cuales son cargos
administrativos y de confianza.

La inteligencia emocional de los colaboradores de la empresa dedicada a la
comercializacion de productos ceramicos de la ciudad de Tunja, se ubica en la categoria
diagnostica capacidad emocional adecuada correspondiente al puntaje 95.86, al igual que todos
sus componentes y subcomponentes, de manera similar la variable CL se encuentra en un nivel
favorable.

El componente estado de animo en general de la variable IE, contiene dos
subcomponentes los cuales son optimismo y felicidad, ubicandose en un nivel medio, de lo cual
se infiere que los colaboradores intentan ser felices con lo que ha conseguido a nivel personal y
desarrollando de forma profesional su labor ejercida conservando una actitud positiva, optimista
ante situaciones dificiles.

Control de impulsos y tolerancia al estrés hacen parte del componente manejo del estrés,

los cuales puntuaron en un nivel promedio, contando con capacidad moderada para resistir o
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controlar impulsos inadecuados y manejar adecuadamente circunstancias llenas de tension,
enfrentandolas con buena actitud y sin frustracion.

Los subcomponentes flexibilidad, prueba de la realidad y solucién de problemas hacen
referencia a el componente de adaptabilidad de la variable IE, teniendo un nivel medio, llegando
a la conclusion que la organizacion cuenta con personas con buena capacidad para manejar sus
emociones, sentimientos y comportamientos en situaciones contextos cambiantes, adaptandose
facilmente, asi como el realizar una valoracion adecuada entre lo que perciben y lo que en
realidad existe, de igual forma el tienen la habilidad para enfrentar, inspeccionar, precisar

problemas y generar soluciones eficaces.

El componente interpersonal es evaluado con los interrogantes de los subcomponentes
responsabilidad social, relaciones interpersonales y empatia, los cuales se ubicaron en un nivel
medio, sin embargo, obtuvieron puntajes mas bajos que los deméas subcomponentes, esto quiere
decir que, los colaboradores intentan colaborar y tener una conciencia social, siendo conscientes
de sus emociones y entendiendo los sentimientos, expresiones y pensamientos de los demas, con

el objetivo de mantener y establecer de relaciones positivas en el &mbito laboral y social.

El inventario Bardn Ice el cual fue utilizado para evaluar la variable IE, también mide el
componente intrapersonal el cual cuenta con los subcomponentes independencia,
autorrealizacion, que al igual que los anteriores se ubica en nivel medio, haciendo referencia una
a que, los colaboradores confian en si mismos e intentan pensar y actuar de forma auténoma, asi
como, el desarrollo de habilidades en tomar decisiones asertivas e importantes. De igual formar
tienen compromiso en el desarrollo de las tareas y funciones asignadas, asi como la ejecucion de

proyectos y cumplimiento de las metas propuestas.
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Los subcomponentes autoconcepto, asertividad y comprension de si mismo puntuaron en
nivel medio, lo que conduce a un manejo positivo de sentimientos, emociones y pensamientos,
asi como el aceptarse los aspectos positivos y negativos de si mismos, utilizandolos a su favor,
cuando se logra lo anterior el sujeto tiene la facilidad de expresar sus sentimientos, creencias de

modo abierto y sincero a otras personas.

La variable clima laboral, evaluada a través de la escala CL SPC, obtuvo medio, siendo
favorable para la organizacion, lo que quiere decir que los colaboradores de la empresa dedicada
a la comercializacién de productos ceramicos manifiestan que existe un clima laboral favorable.

El componente realizacion personal de la variable CL puntud en nivel medio, con lo que
se infiere, que las personas intentan realizar las tareas asignadas para alcanzar objetivos y metas
propuestas con el fin tener la sensacion de satisfaccion y plenitud personal. Asi mismo el
involucramiento laboral se ubica en el mismo nivel, donde se infiere el interés por cumplir con
eficacia y entusiasmo las actividades.

Los colaboradores observan a sus jefes y supervisores como personas capaces de
establecer una relacion de confianza, por ende, los supervisores ofrecen una retroalimentacion
constructiva y oportuna, ya que el componente de supervision cuenta en un nivel medio. Ahora
bien, el componente de comunicacion, indicando una puntuacion favorable en nivel promedio,
permitiendo inferir que existen algunos canales y formas de comunicacion asertivas que
contribuyen a fomentar la confianza y el compromiso de los trabajadores con la organizacion.

El componente condiciones laborales obtuvo la puntuacion mas alta en cuanto a los
componentes de la escala, existiendo factores positivos para alcanzar ese nivel buena

remuneracion, los beneficios para ellos y sus familias, un ambiente fisico de trabajo en
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condiciones éptimas, sin embargo, dicha variable no se encuentra desarrollada en nivel alto, a lo
que se concluye que la empresa puede mejor dicho elemento para aumentar su productividad.

Un clima laboral apropiado hace sentir mas comodos a los integrantes de cada
organizacion, involucrandose las necesidades humanas, el liderazgo, el desempefio, la
motivacion y condiciones laborales. Estos elementos dan una sensacién de pertenencia y
aceptacion, asi como la autorrealizacion y autoestima. Para que un individuo se sienta motivado
debe sentirse comprometido, lo cual ocurre en la medida en que se satisfagan sus necesidades y
se escuchen sus opiniones. Por otra parte, para alcanzar los objetivos y metas deseados resulta
indispensable mantener una informacion efectiva, conservando una comunicacion laboral
asertiva.

La correlacién entre las variables clima laboral e inteligencia emocional es baja, ya que
solo se evidencia una relacidn significativa la cual se da entre los componentes inteligencia en
general de la variable IE y realizacion personal de CL (p *247) con un nivel de confianza de
0,05. Indicando que el saber entender las emociones propias y de los demas es un factor que
incide en la satisfaccion de poder realizar las tareas y funciones asignadas, acompafiado de las
motivaciones. Estas aptitudes les ayudan a colaboradores comprender a los compafieros y
facilitar la interaccion, creando espacios de trabajo acordes a sus perspectivas personales y
sociales, asi como el reconocimiento propio y de los demas, de sus fortalezas y debilidades para
realizar las actividades laborales.

La inteligencia emocional es la capacidad que tienen las personas para identificar las
emociones propias y de los demas, dicha habilidad se puede desarrollar en un nivel alto,

mediante capacitaciones dirijas al desarrollo de los componentes, puesto que, al contar con
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colaboradores con alta inteligencia emocional, esto serd percibido tanto por el cliente interno
como el externo.

De igual forma el clima laboral es moldeable, pero la mejora de este, radica en valorar y
analizar las percepciones que tienen los colaboradores sobre su entorno laboral, asi como
considerar y tener presente los factores que tienen un impacto positivo o negativo en los
componentes del CL como lo son la supervision, comunicacion, realizacion personal,
involucramiento en las funciones y las condiciones laborales. Cabe la resaltar, la importancia de
la evaluacion del clima laboral, ya que suministra informacion y permite comprender los factores
y comportamientos organizacionales negativos, lo que proporciona e impulsa el establecer planes
estratégicos para el mejoramiento en las actitudes y conductas de los colaboradores o
reestructurar el funcionamiento interno de la organizacion.

La presente investigacion realiza un aporte significativo al campo de la psicologia
organizacional, ya que, con su estructura, instrumentos aplicados y resultados puede ser base

para estudios o diagndsticos en el &mbito laboral, tanto para estudiantes como para empresarios.

Finalmente, el presente estudio investigativo, también pude ser utilizado en la psicologia
de la salud ya que se describieron factores relacionados con el bienestar tanto fisico como

emocional.
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Recomendaciones

Basado en los hallazgos encontrados en la investigacion que correlaciona las variables de
inteligencia emocional y clima laboral en colaboradores de una empresa comercializadora de
productos ceramicos en la ciudad de Tunja, se recomienda;

Disefar programas de capacitacion en inteligencia emocional: Dado que la IE se ha
relacionado positivamente con un clima laboral saludable, se pueden desarrollar programas de
capacitacion para los colaboradores de la empresa con el objetivo de mejorar sus habilidades en
reconocer, comprender y gestionar las emociones propias y de los demas. Estos programas
pueden incluir actividades practicas, como ejercicios de autoevaluacion, técnicas de regulacion
emocional y entrenamiento en habilidades de comunicacion efectiva.

Desarrollar habilidades en inteligencia emocional- Empatia. Es una competencia clave
que es visible a la hora de trabajar en grupo, relacionarse y mantener una comunicacion asertiva.
Por ello es tan importante fomentarla en directivos, ejecutivos y responsables de equipos, ya que
esta relacionada con un buen liderazgo, cabe mencionar que todas personas tienen que desarrollar
un alto nivel de empatia, sea cual sea su puesto de trabajo. La empatia es la habilidad de ver el
mundo como la otra persona lo observa, para participar y comprender sus sentimientos,
necesidades, preocupaciones y estado emocional.

De igual forma, el desarrollo de esta habilidad trae beneficios para toda la organizacion
como lo son tener una actitud adecuada para lograr acuerdos, lograr entender a comparieros de
trabajo y colaborar para el cumplimiento de los objetivos.

Mejorar la comunicacion interna: Teniendo en cuenta que la comunicacion interna en las

organizaciones juega un papel fundamental en el funcionamiento eficiente y efectivo de los



108

equipos de trabajo en la prevencion y resolucion de conflictos, una mejora en la toma de
decisiones y por ultimo lograr la plena satisfaccion de sus colaboradores al poder expresarse
abiertamente.

Implementar estrategias para el control del estrés: En todos los contextos, las personas
atraviesan situaciones de estres, ya sea por la cantidad de clientes, el cumplimiento de las metas
entre otros. Al saber manejar esas circunstancias del estrés o tension en el trabajo es un beneficio
para mantener una buena salud mental y fisica. El estrés laboral se manifiesta de diversas formas,
ansiedad, ausentismo, cansancio, dolores fisicos y dificultad para concentrarse. Con lo anterior,
se recomienda establecer estrategias como; priorizar tareas, tomar descansos regulares en la
jornada laboral, espacios ludicos recreativos. Por ende, la organizacion se puede beneficiar en el
aumento de productividad, satisfaccion del cliente interno y externo.

Incluir en el plan de bienestar, el apoyo de actividades de realizacion personal, como el
reconocimiento de las funciones o labores que realizan, el poder estudiar, capacitarse y
desempefiarse en el area de la cual tiene conocimientos, el impulsar asensos, asi como el adecuar
los puestos de trabajo en espacios seguros y agradables que ayuden y favorezcan a los
colaboradores a cumplir sus metas con ello se establece una motivacion, formado equipos y
personas proactivas

El clima laboral se ve afectado por la calidad de la comunicacion interna en la
organizacion. Es importante fomentar una comunicacion abierta, transparente y efectiva entre los
colaboradores y los diferentes niveles jerarquicos de la empresa. Se pueden implementar
actividades como reuniones regulares, sesiones de retroalimentacion y canales de comunicacion
formales e informales para promover un ambiente de trabajo en el que se sientan valorados y

escuchados.
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Fomentar la participacion y el trabajo en equipo: Un clima laboral saludable se
caracteriza por la colaboracion y la participacion activa de los colaboradores en la toma de
decisiones y en la resolucion de problemas.

Es importante trabajar la IE y el CL en conjunto con el area de talento humano y salud
ocupacional, para brindar una atencion integral a los colaboradores, con la implementacion de
estrategias sobre el uso adecuado de las emociones y redisefiar los programas de seguridad y
salud en el trabajo, enfocandose en temas de condiciones laborables y salud mental.

Considerar para futuras investigaciones que se desarrollen en el &mbito organizacional en
empresas de todos los sectores econémicos y donde se abarquen variables de inteligencia
emocional y satisfaccion laboral, un abordaje mayor de participacién en cuanto a la muestra. Se
recomienda como base exploratoria para estudios posteriores en el abordaje de las variables de
estudio en este trabajo.

Por altimo, y de acuerdo al resultado obtenido en referencia a la correlacion de las
variables, la cual fue poco significativa, no se debe dejar de investigar, al contrario, se debe tener
en cuenta que en la actualidad los empresarios no analizan ni observan los aspectos de la IE, del
mismo modo, la evaluacion del clima laboral se prolonga por largo tiempo. De igual forma, al
contar con mas fuentes de informacion o técnicas como la observacion directa, fuentes,
primarias, secundarias y vivas podran brindar aportes transversales para mejorar la calidad de los

procesos.
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Apendices

Apéndice 1. Carta de autorizacion

Tunja, 21 de febrero del 2023

Sefores

UNIVERSIDAD ANTONIO NARINO
Facultad de Psicologia

Tunja

Asunto: Aceplacion proceso de aplicacion instrumentos de medicién investigativa.

De forma cordial y por medio de la presente, damos ACEPTACION al desarrollo de
Su proyecto de investigaciéon en nuestra empresa y nuestros trabajadores para

poder aplicar las encuestas de las variables de inteligencia emocional y clima
laboral,

Se autoriza a las estudiantes, Daniela Fernanda Molina Arias identificada con
numero de cedula 1.192.763.101 de Tunja y Nelly Lorena Chavez Gil identificada
con numero de cedula 1.049.655.556 de Tunja para la aplicacién de las pruebas,

concertando los tiempos y medios a utilizar con nuestro jefe de talento humano.

Agradecemos y aceptamos su solicitud y quedamos altentos a la atencion que les

podamos brindar

Conigimente

Gerentd Generdl- Jefe de 1aiento Humano



uUAN

UNIVERSIDADID
ANTONIO NARINDO

Apéndice 2. Consentimiento informado.

UNIVERSIDAD ANTONIO NARINO FACULTAD DE PSICOLOGIA SEDE TUNJA

Fecha de aplicacion:

Usted ha sido invitado a participar en el proyecto de investigacion titulado “Estudio
Correlacional entre Inteligencia Emocional y Clima Laboral en Colaboradores de una Empresa
Comercializadora de Productos Ceramicos de Tunja”, llevado a cabo por las estudiantes de X
semestre de Psicologia de la Universidad Antonio Narifio sede Tunja Nelly Lorena Chavez Gil
identificada con C.C 1049655556 de Tunja y Daniela Fernanda Molina Arias identificada con
C.C 1192763101 de Paipa.

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira responder preguntas a través de dos
cuestionarios Inventario Barén I-CE y Escala clima laboral CL —SPC. La participacion en este
estudio es estrictamente voluntaria. La informacion que se recoja sera confidencial y no se usara
para ningun otro propdsito fuera de los de esta investigacion, la proteccion de datos se ampara
por la ley 1581 del 2012, por lo tanto, seran de caracter anénimo.

Tengo conocimiento que la informacion personal seré parte del proceso profesional y con fines
cientificos como esta contemplado en la Ley 1090 de 2006, a su vez los resultados obtenidos son
confidenciales y no se usara para ningun otro propoésito fuera de los de esta investigacion, la
proteccidn de datos se ampara por la ley 1581 del 2012, por lo tanto, seran de caracter anénimo.
Por tanto, mediante el presente consentimiento informado, autorizo a los autores de esta
investigacion a utilizar la informacion registrada en las pruebas, estoy enterado (a) que la
participacion en el estudio no representa ninguln tipo de riesgo y que durante el desarrollo del

estudio contare con la opcién de retirar mi consentimiento en cualquier momento del estudio.

Las inquietudes que se me presentaron sobre la investigacion fueron aclaradas por las
investigadoras y tengo conocimiento que los resultados seran utilizados para publicar un estudio

en el contexto cientifico.

Nombre y apellidos completos:

C.C:

Firma:
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Apéndice 3. Datos sociodemogréficos

Ficha sociodemografica

A continuacion, se encontrard una serie de preguntas abiertas acerca de la situacion actual de
cada uno de los participantes de la investigacion titulada Estudio Correlacional entre Inteligencia
Emocional y Clima Laboral en Colaboradores de una Empresa Comercializadora de Productos
Ceramicos de Tunja. Se solicita dar respuesta a cada uno de los items relacionados a
continuacion responda en el espacio destinado para ello.

1. Rango de edad: 20-30 2. Género:
20 a 30 afios Femenino
30 a 40 afios Masculino
40 a 50 afios Otro
50 a 60 afios
3. Estado civil: 4. Nivel de escolaridad con el que
cuenta:
Casado Bachiller
Unién Libre Técnico
Soltero Tecnélogo
Viudo o viuda Universitario
Especialista
Magister
5. Area o dependencia en la que se desempefia: 6. Cargo que ocupa actualmente en
la empresa:
Ventas

Administrativa

Operativo

Produccién

Taller

Otras
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7. Tiempo de antigtiedad en el cargo: 8. Tipo de contrato:

6 mese a 12 meses A término fijo

13 meses a 24 meses Indefinido

25 meses en adelante

9. Lugar de residencia: 10. Estrato socioecondmico

Tunja
Estrato 1

Otro Estrato 2

Estrato 3

Estrato 4

Estrato 5

Estrato 6
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Apéndice 4. Instrumento BarOn Ice

CUESTIONARIO INVENTARIO INTELIGENCIA EMOCIONAL DE BARON

INTRODUCCION

Este cuestionario contiene una serie de frases cortas que permite hacer una descripcion de si
mismo(a). Para ello, es necesario indicar en qué medida cada una de las oraciones que aparecen a
continuacidn es verdadera, de acuerdo a cémo se siente, piensa o actla la mayoria de las veces.
Hay cinco respuestas por cada frase.

1. Nunca es mi caso.

2. Pocas veces es mi caso.

3. A veces es mi caso.

4. Muchas veces es mi caso.

5. Siempre es mi caso.

INSTRUCCIONES

Lea cada una de las frases y seleccione UNA de las cinco alternativas, la que sea mas apropiada
para usted, seleccionando el numero (del 1 al 5) que corresponde a la respuesta que escogid segun
sea su caso. Marque con una X.

Si alguna de las frases no tiene que ver con usted, igualmente responda teniendo en cuenta como
se sentiria, pensaria 0 actuaria si estuviera en esa situacion. Notara que algunas frases no le
proporcionan toda la informacion necesaria; aunque no esté seguro(a) seleccione la respuesta mas
adecuada.

No hay respuestas ""correctas" o "incorrectas", ni respuestas "buenas” o "malas". Responda honesta
y sinceramente de acuerdo a como es usted. NO como le gustaria ser, NO como le gustaria que
otros lo vieran. No hay limite de tiempo, pero por favor trabaje con rapidez y asegurese de

responder a TODAS las oraciones.

Nuncaes |Pocas A veces Muchas | Siempre
micaso |veceses |esmi veceses |esmi
Preguntas micaso | caso mi caso. | caso.
4
1 2 3 5
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Para superar las dificultades que se me presentan actlo paso a
paso.

Es dificil para mi disfrutar de la vida.

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

Sé como enfrentar los problemas mas desagradables.

Me agradan las personas que conozco.

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

Me resulta relativamente facil expresar mis sentimientos.

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

Reconozco con facilidad mis emociones.

Soy incapaz de demostrar afecto.

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

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

Tengo problemas para controlarme cuando me enojo.

Me resulta dificil comenzar cosas nuevas.

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

Me gusta ayudar a la gente.

Me es dificil sonreir.

Soy incapaz de comprender como se sienten los demas.

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

Creo que puedo controlarme en situaciones muy dificiles.

Realmente no sé para qué soy bueno.

No soy capaz de expresar mis ideas.

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

No tengo confianza en mi mismo(a).

Creo que he perdido la cabeza.

Soy optimista en la mayoria de las cosas que hago.

Cuando comienzo a hablar me resulta dificil detenerme.

En general, me resulta dificil adaptarme.

Me gusta tener una visién general de un problema antes de intentar
solucionarlo.

No me molesta aprovecharme de los demaés, especialmente si se lo
merecen.

Soy una persona bastante alegre y optimista.

Prefiero que otros tomen decisiones por mi.
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Puedo manejar situaciones de estrés, sin ponerme demasiado
nervioso(a).

Pienso bien de las personas.

Me es dificil entender c6mo me siento.

He logrado muy poco en los ultimos afios.

Cuando estoy enojado con alguien se lo puedo decir.

He tenido experiencias extrafias que no puedo explicar.

Me resulta facil hacer amigos(as).

Me tengo mucho respeto.

Hago cosas muy raras.

Soy impulsivo(a), y eso me trae problemas.

Me resulta dificil cambiar de opinion.

Soy bueno para comprender los sentimientos de las personas.

Lo primero que hago cuando tengo un problema es detenerme a
pensar.

A la gente le resulta dificil confiar en mi.

Estoy contento con mi vida.

Me resulta dificil tomar decisiones por mi mismo(a).

No puedo soportar el estrés.

En mi vida no hago nada malo.

No disfruto lo que hago.

Me resulta dificil expresar mis sentimientos mas intimos.

La gente no comprende mi manera de pensar.

Generalmente espero lo mejor.

Mis amigos me confian sus intimidades.

No me siento bien conmigo mismo(a).

Percibo cosas extrafias que los demas no ven.

La gente me dice que baje el tono de voz cuando discuto.

Me resulta facil adaptarme a situaciones nuevas.

Cuando intento resolver un problema analizo todas las posibles
soluciones y luego escojo la que considero mejor.

Me detendria y ayudaria a un nifio que llora por encontrar a sus
padres, aun cuando tuviese algo que hacer en ese momento.

Soy una persona divertida.

Soy consciente de como me siento.

Siento que me resulta dificil controlar mi ansiedad.

Nada me perturba.

No me entusiasman mucho mis intereses.

Cuando estoy en desacuerdo con alguien soy capaz de decirselo.

Tengo tendencia a fantasear y perder contacto con lo que ocurre a
mi alrededor.
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Me es dificil llevarme con los demas.

Me resulta dificil aceptarme tal como soy.

Me siento como si estuviera separado de mi cuerpo.

Me importa lo que puede sucederle a los demas.

Soy impaciente.

Puedo cambiar mis viejas costumbres.

Me resulta dificil escoger la mejor solucion cuando tengo que
resolver un problema

Si pudiera violar la ley sin pagar las consecuencias, lo haria en
determinadas situaciones.

Me deprimo constantemente.

Sé como mantener la calma en situaciones dificiles.

Nunca he mentido.

En general me siento motivado(a) para continuar adelante, incluso
cuando las cosas se ponen dificiles.

Trato de continuar y desarrollar aquellas cosas que me divierten.

Me resulta dificil decir "no™ aunque tenga el deseo de hacerlo.

Me dejo Ilevar por mi imaginacion y mis fantasias.

Mis relaciones mas cercanas significan mucho, tanto para mi como
para mis amigos.

Me siento feliz con el tipo de persona que soy.

Tengo reacciones fuertes, intensas que son dificiles de controlar.

En general, me resulta dificil realizar cambios en mi vida
cotidiana.

Soy consciente de lo que me esta pasando, aun cuando estoy
alterado(a).

Para poder resolver una situacion que se presenta, analizo todas las
posibilidades existentes.

Soy capaz de respetar a los demas.

No estoy contento con mi vida.

Prefiero seguir a otros a ser lider.

Me resulta dificil enfrentar las cosas desagradables de la vida.

Nunca he violado la ley.

Disfruto de las cosas que me interesan.

Me resulta relativamente facil decirle a la gente lo que pienso.

Tiendo a exagerar.

Soy sensible a los sentimientos de las otras personas.

Mantengo buenas relaciones con los demas.

Estoy contento con mi cuerpo.

Soy una persona muy extrafa.

Soy impulsivo(a).

Me resulta dificil cambiar mis costumbres.

Considero que es muy importante ser un(a) ciudadano(a) que
respeta la ley.

Disfruto mis vacaciones y los fines de semana.
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En general tengo una actitud positiva para todo, aun cuando surgen
problemas.

Tengo tendencia a depender de otros.

Creo en mi capacidad para manejar los problemas mas dificiles.

No me siento avergonzado(a) por nada de lo que he hecho hasta
ahora.

Trato de aprovechar al maximo las cosas que me gustan y me
divierten.

Los demas piensan que no me hago valer, que me falta firmeza.

Soy capaz de dejar de fantasear para volver a ponerme en contacto
con la realidad.

Los demas opinan que soy una persona sociable.

Estoy contento(a) con la forma en que me veo.

Tengo pensamientos extrafios que los demas no logran entender.

Me es dificil describir lo que siento.

Tengo mal caracter.

Por lo general, me trabo cuando pienso acerca de las diferentes
maneras de resolver un problema.

Me es dificil ver sufrir a la gente.

Me gusta divertirme.

Me parece que necesito de los deméas mas de lo que ellos me
necesitan.

Me pongo ansioso(a).

No tengo dias malos.

Intento no herir los sentimientos de los demas.

No tengo una buena idea de lo que quiero en la vida.

Me es dificil hacer valer mis derechos.

Me es dificil ser realista.

No mantengo relacién son mis amistades.

Haciendo un balance de mis puntos positivos y negativos me
siento bien conmigo mismo(a).

Tengo una tendencia a explotar de cdlera facilmente.

Si me viera obligado a dejar mi casa actual, me seria dificil
adaptarme nuevamente.

En general, cuando comienzo algo nuevo tengo la sensacion de
que voy a fracasar.

He respondido sincera y honestamente a las frases anteriores.




Apéndice 5. Cuestionario CL SPC

ESCALA DE MEDICION CLIMA LABORAL SPC

130

A continuacion, encontrard proposiciones sobre aspectos relacionados con las caracteristicas del

ambiente de trabajo que usted cuenta. Cada item tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que

describa mejor su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion y marque con un (X) solo

una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No

hay respuestas buenas ni malas. Gracias por su colaboracion.

Ninguno Poco Regular o Mucho 'I_'odo 0
0 Nunca Algo Siempre
1 2 3 4 5

1 Existen oportunidades de progresar en la
empresa.

2 Siente compromiso con el éxito en la empresa.

3 El supervisor o jefe directo brinda apoyo para
superar los obstaculos con el trabajo.

4 Se cuenta con acceso a la informacion necesaria
para cumplir con el trabajo.

5 Los comparieros de trabajo cooperan entre si.

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

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

3 En la empresa, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo.

9 En mi sitio de trabajo, la informacion relacionada
con la empresa fluye adecuadamente.

10 | Los objetivos de trabajo son retadores.
La empresa permite al trabajador opinar acerca

11 L .
del cumplimiento de los objetivos.

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

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

14 En Ios_ grupos de trabajo, existe una relacion
armoniosa.

15 Los colaboradores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de su responsabilidad.

16 Se valora permanentemente los altos niveles de
desempefio.
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Los colaboradores estan comprometidos con la

17 empresa.

18 Se rgcibe la preparacic’)n formativa necesaria para
realizar el trabajo.

19 !Existen suficientes canales de comunicacion
interna.

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

21 Los supe(visores o0 jefes directos expresan
reconocimiento por los logros

99 En el sitio _de trabajo, se logran esfuerzos
por hacer mejor las cosas cada dia.

23 Las responsa_lb?lidades del puesto estan
claramente definidas.

24 Es posible la int_eracci()n comunicativa con
personas de mayor jerarquia.

25 Se Cuenta con la oportunidad de realizar el
trabajo lo mejor que se puede.

26 Las actividades en las que se trabaja permiten el
desarrollo del personal.

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

28 Se disp_on_e de un sistema interno o_Ie_gestién para
el seguimiento y control de las actividades.

29 En la empresa, se afrontan y superan los
obstéculos.

30 Existe una buena administracion de los recursos
humanos.

31 Los j_efes promueven la capacitacion que se
necesita.

39 Cumplir_ con las actividades laborales es una
tarea estimulante.

33 Exist_en normas y procedimientos como guias de
trabajo 0 manuales de funciones.

34 La empresa. fomenta y promueve la
comunicacion interna.

35 La remuneracion es atractiva en comparacion con
la de otras empresas.

36 | Laempresa promueve el desarrollo del personal.

37 Los_productos y/o servicios de la empresa, son
motivo de orgullo del personal.

38 Los objetivos del trabajo estan claramente
definidos a través del manual de funciones.

39 El supervisor 0 jefe directo escucha los
planteamientos que se le hacen.

40 Los objetivos de trabajo guardan relacién con la
vision de la empresa.

41 Se promueve la generacion de ideas creativas o

innovadoras.
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Hay clara definicion de vision, mision y valores

42 en la empresa.

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

44 E_xiste colgb_oraci()n entre e! personal de las
diversas oficinas o dependencias.

45 | Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

46 | Se reconocen los logros en el trabajo.

47 La empresa es una buena opcidn para alcanzar la
calidad de vida laboral.

48 Existe un trato justo con los colaboradores en la
empresa.

49 Se conocen los avances de crecimiento en otras
areas de la empresa.

50 La remuneracién esta de acuerdo al desempefio y

los logros.




