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RESUMEN

I presente estudio tiene como objetivo general indagar la relacion entre la
inteligencia emocional y el clima laboral en trabajadores con contrato temporal
indefinido de una entidad municipal. La muestra estuvo conformada por 105
trabafadores de instruccion secundaria y superior incompleto, entre los 18 y 60
anos, con una permanencia laboral minima de 6 meses. El diseno utilizado fue descriptivo
correlacional y el muestreo fue intencional. Se aplico ef inventario I-CE de BarOn y la Escala
de Clima Laboral de Palma. Los estadisticos de frecuencias, porcentajes, media aritmética
y desviacion estandar permitieron determinar la incidencia en las variables, asi mismo, el
error de la desviacion estandar, asimetria, error tipico de asimetria, prueba z de la asimetria,
coeficiente r de Pearson y coeficiente de Spearman permitieron determinar los niveles
de correlacion. A nivel general se encontré que los trabajadores poseen en promedio la
habilidad para afrontar las exigencias de su entorno y relacionarse satistactoriamente con los
demas. El clima laboral es percibido con una tendencia a favorable, existiendo variaciones
en la realizacion personal, comunicacion y condiciones laborales. Se encontré una relacion
significativa positiva entre la inteligencia emocional y el clima laboral, evidenciandose
correlacion en los componentes de adaptabilidad, manejo de estrés y estado de @nimo,
con los factores del clima laboral a excepcion de la autorrealizacion.

Palabras Claves: Inteligencia emocional, Clima laboral.
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Abstract

The present study has as general objective to search the relation between the emotional
intelfigence and the labor climate in workers with contract indefinite storm of a municipal
entity. The sample was conformed by 105 workers of secondary and incomplete superior
instruction, between the 18 and 60 years, with a minimum labor permanency of 6 months.
The used design was descriptive correlacional and the sampling was intentional. Use the
Inventory I-CE of Baron and the Scale of Labor Climate of Palma. The statistical of frequencies,
percentages, half arithmetic and standard deviation allowed to determine the incidence
in the variables, likewise, the error of the standard deviation, asymmetry, typical error of
asymmelry, z of the asymmetry, coefficient proves r of Pearson and coefficient of Spearman
they allowed to determine the correlation levels. At general level it was found that the workers
possess the ability on the average to confront the demands of their environment and lo be
related satisfactorily with the other ones. The labor climate is perceived with a tendency
to appropriate, existing variations under the personal realization, communication and labor
conditions. Was a positive significant relationship between the emotional intelligence and the
labor climate, being evidenced correlation in the componenis of adaptability, stres handling
and state of spirit, with the factors of the labor climate to exception of the self- realization.

Key words: Emotional intelligence, labor Climate

I. INTRODUCCION

En la actualidad una variable importante a tener en cuenta es el clima
laboral, ya que esta influye en los procesos organizacionales, el encontrar
unarelacion entre las variables y factores, permitira obtener informacién para
intervenir y/o prevenir sobre aspectos especificas en la organizacion.

Se debe de tener en cuenta que quienes integran las organizaciones
se preocupan por el mejoramiento del comportamiento organizacional.
Tanto el directivo como el profesional, oficinista y operario, trabajan en
constante contacto con otras personas, lo cual influye en la calidad de vida
que se desarrolla en los centros laborales. En este contexto se debe tratar
de conocer las bases del comportamiento organizacional como medio
para mejorar las relaciones entre las personas y la organizacion. Se debe
tratar de crear un ambiente en el que la gente se sienta motivada, trabaje
mas productivamente y sea mas eficiente.

El estudio de los efectos de las emociones en el rendimiento de los
trabajadores, es una tarea dificil de realizar, a razon que las emociones
pueden estar vinculadas al trabajo o a eventos diferentes a este, asi mismo
como pueden ser motivo de recuerdos o de expectativas para el futuro,
ademas en un dia laboral se pueden suscitar diferentes emociones. Desde
la perspectiva de la motivacion también se puede analizar la influencia de
la emocion en el rendimiento laboral. Algunos autores que han indagado
sobre la motivacion intrinseca, ponen de relieve la importancia central de
las emociones, de manera que las recompensas intrinsecas son aquellos
aspectos del trabajo que «generan emociones positivas»
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Schaubroeck y Jones en el 2000, mencionan que existen determinados
cargos que exigen al trabajador mostrar permanentemente un estado de
animo positivo a los clientes de la organizacion, y suprimir reacciones
negativas. De existir contradiccion entre esta exigencia y el grado de
compromiso con la organizacion, entre el involucramiento laboral y el nivel
de adaptabilidad emocional, el trabajador puede presentar problemas de
salud. Como podemos observar, muchas cuestiones emocionales pueden
interferir con la parte laboral.

El término clima laboral comenzo a ser popular a finales de la década
de los 60, planteado por Gellerman. Ademas el mismo nos ofrece tres
sinonimos tales como atmadsfera, condiciones y ecologia. Todas las
definiciones hacen hincapié en esencia a los aspectos fundamentales de
la organizacion como un organismo. No obstante, el clima se debe referir a
la calidad del ambiente interno de la organizacion, especialmente como lo
experimentan las personas que forman parte de ella. (Furnham, 2001).

Toda situacion de trabajo demanda un conjunto de factores individuales,
tales como actitudes, caracteristicas fisicas y psicolégicas; ademas de
factores sociales y fisicos que tienen sus propias particularidades. Es asi
como el individuo aparece dentro de un clima determinado por la naturaleza
y la cultura particular de una organizacion. Lo que certifica que la forma
de comportarse de un individuo en el trabajo no sélo depende de las
caracteristicas internas sino también de la forma como percibe su clima
laboral y ademas de los componentes externos de la organizacion. Esto
nos permite entender que los trabajadores responderan a las exigencias
laborales de acuerdo a cémo interpretan el ambiente en el que estan
inmersas. (Citado por Katz & Kahn, 1995).

El desarrollo del concepto de Clima Laboral se logra plantear en
funcién de la necesidad por enfrentar los fenémenos organizacionales
en su globalidad, se trata de un concepto multidimensional donde se ha
llegado a sostener que ayuda a construir y reforzar la personalidad de
la empresa u organizacion; debido a que, asi como las caracteristicas
personales de un individuo configuran su personalidad, el clima de una
organizacion se conforma a partir de una configuracion general. (Citado
por Rodriguez, 1999).

El concepto de clima laboral es relativamente nuevo en el campo de
la Psicologia Organizacional y la utilizacion o definicién del mismo va a
depender del estilo e inquietud de los investigadores. Se han dado diversas
definiciones de clima laboral las mismas que no son excluyentes entre siy
que reflejan la evolucidn y configuracién de la misma; Rodriguez en 1999,
hace una integracién de las diferentes definiciones, la que nos indica que
se refiere al conjunto de percepciones compartidas por los miembros de
una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones
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formales que afectan a dicho trabajo. Se puede inferir, entonces, que el
clima laboral puede ser vinculo u obstaculo para el buen desempeno
en la organizacion, ademas es un factor de distincion e influencia en el
comportamiento de quienes la integren. Por eso es necesario comprender
esta dinamica existente. Ya que hay que tener presente que el clima laboral
no se ve ni se toca, pero tiene existencia real que afecta todo lo que sucede
dentro de la organizacion y a su vez este es afectado por casi todo lo que
sucede dentro de ella.

El clima de las organizaciones esta integrado por aspectos individuales
de los trabajadores en el que se consideran las actitudes, valores,
percepciones y personalidades, ademas de los grupos mismos que se
logran formar dentro de la organizacion con su estructura, normas vy
procesos; la motivacion, necesidades y esfuerzo; el liderazgo con sus
politicas, estilo e influencia, los procesos organizacionales con su sistema
de remuneraciones, comunicacion y el proceso en la toma de decisiones.
A traveés de la evaluacion del clima laboral se puede describir la actual
situacién de los principales escenarios y valores que se viven dia a dia,
por ello se convierte en una principal herramienta de gestiéon para dirigir
y monitorear la organizacion. Siendo el diagnostico el punto de partida
en un proceso de retroalimentacion en el que los trabajadores son los
protagonistas de la organizacion, la misma que ayuda definir la actual
situacion de trabajo.

Retomando el planteamiento inicial, los aspectos emocionales de
los trabajadores se deben de tener en cuenta en la evaluacién de las
organizaciones, es por ello que el concepto de inteligencia emocional, es
muy utilizado, tiene un claro inicio en el concepto de Inteligencia Social de
Thorndike en 1920, quien la define como «la habilidad para comprender
y dirigir a los hombres y mujeres, a actuar sabiamente en las relaciones
humanas». (Vallés, 2002)

Gardner (1993), revoluciona el concepto de inteligencia a través de la
teoria de Inteligencia Mdltiples, e introduce dos tipos de inteligencia muy
relacionadas con la competencia social, y hasta cierto punto emocional: la
Inteligencia Interpersonal y la Inteligencia Intrapersonal. Goleman (1996)
interpreta y resume estas dos capacidades propuestas por Gardner, como
«la capacidad de discenir y responder apropiadamente a los estados de
animo, temperamentos, motivaciones y deseos de las deméas personas»
en referencia a la inteligencia interpersonal, y en cuanto a la inteligencia
intrapersonal, como «la capacidad de establecer contacto con los propios
sentimientos, discernir entre ellos y aprovechar este conocimiento para
orientar nuestra conducta». Posteriormente Goleman en 1999, determina
que las condiciones intelectuales, no son la Unica garantia de éxito en
el ambito profesional del trabajo, sino tan sdélo un factor, que unido a las
necesidades emocionales cubiertas del personal como equipo, desarrollara
el desempeno y los resultados de todo lider y trabajador, motivandolo
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emocionalmente a ser productivo. Una vez que una persona entra en una
organizacion para que pueda dar lo mejor de si, ser capaz de hacer bien
su trabajo, que no sdélo haga uso de talento, sino que ademas lo haga
con entusiasmo y compromiso. Para Bar-On (1998), la define como un
conjunto de habilidades, competencias, que representan una coleccién
de conocimientos usados para afrontar diversas situaciones. Como he
podido apreciar la inteligencia emocional es utilizada en el ambito laboral
y organizacional, ya que enfatiza el papel de las emociones en el trabajo
y en las relaciones laborales.

Como se puede inferir las variables en estudio son influyentes en el
desarrollo o deterioro del equilibrio organizacion a nivel estructural y del
recurso humano, es por ello que nos planteamos el siguiente problema
de investigacion:

PROBLEMA

{Qué relacion existe entre la inteligencia emocional y el clima
laboral en trabajadores con contrato temporal indefinido de una entidad
municipal?

OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacidon existente entre la inteligencia emocional y el
clima laboral en trabajadores con contrato temporal indefinido de una
entidad municipal.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Describir la inteligencia emocional general, sus componentes y sub-
componentes en trabajadores con contrato temporal indefinido de
una entidad municipal

- Describir el clima laboral general y factores en trabajadores con
contrato temporal indefinido de una entidad municipal.

- Determinar la relacion existente entre la inteligencia emocional general
y el clima laboral general en trabajadores con contrato temporal
indefinido de una entidad municipal.

- Determinar la relacion existente entre los componentes y
subcomponentes de la inteligencia emocional con los factores del
clima laboral en trabajadores en trabajadores con contrato temporal
indefinido de una entidad municipal.
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Il. METODO

2.1 Diseno

Descriptivo correlacional.

2.2 Participantes

La muestra estuvo conformada por 105 trabajadores con contrato
temporal indefinido de una entidad municipal, cuyas edades fluctian entre
los 18 y 60 anos, su nivel de instruccion esta en el intervalo de secundaria
y superior incompleto. El muestreo utilizado es de tipo intencional.

En los Criterios de inclusion se tuvieron en cuenta: tener un contrato
temporal indefinido en una entidad municipal (Personal de seguridad,
limpieza, mantenimiento y serenazgo) y participacion voluntaria.

Para los criterios de exclusion se tuvieron en cuenta: la nacionalidad
extranjera y contar con otro tipo de contrato al establecido y/o poseer un
cargo o jefatura.

2.3 Variables
Por ser una investigacion descriptiva, las variables a estudiarse son
atributivas. Variables atributivas

- Inteligencia emocional.- Definida por los puntajes obtenidos a
través del Inventario de BarOn (I-CE).

- Clima Laboral.- Definida por los puntajes obtenidos a través de
la Escala de Clima Laboral de Palma (CL-SPC).

Variables a controlar

Estimulos medio ambientales, deseabilidad social, efectos relativos
a la situacién de investigacion, Fatiga y/o cansancio y homogeneidad de
la muestra.

Variable extrana

Efecto reactivo del instrumento, asumimaos que las respuestas de
los trabajadores frente a los instrumentos, no necesariamente son las
mismas que emiten en su vida real.
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2.4 Instrumentos

Inventario |-CE de Baron

El nombre original de la prueba EQ-1 BarOn Emocional Quotient
Inventory, desarrollado por Reuven Bar-On, en Toronto Canada y en
nuestro pais existe una adaptacion realizada por Nelly Ugarriza (2001). La
administracion del inventario puede ser de tipo individual o colectiva, no
posee un tiempo limite de administracion pero su desarrollo se aproxima
de 30 a 40 minutos. El rango de edad de aplicacion del inventario es de 16
anos a mas con el requisito de haber obtenido el nivel lector de sexto ano de
primaria. La calificacién puede ser manual o computarizada; su significacion
corresponde a una estructura factorial. El inventario esta integrado por
cinco componentes y quince sub componentes, los que se detallan a
continuacion: (1) Componente intrapersonal (Comprensién emocional de
si mismo, Asertividad, Autoconcepto, Autorrealizacion y Independencia).
(2) Componente interpersonal (Empatia, Relaciones interpersonales y
Responsabilidad social). (3) Componente de adaptabilidad: (Solucién
de problemas, Prueba de la realidad y Flexibilidad). (4) Componente de
manejo del estrés (Tolerancia al estrés y Control de los impulsos). (5)
Componente del estado de animo en general (Felicidad y Optimismo)

Validez y confiabilidad: Se han realizado diversos estudios en este
rubro del instrumento, se han realizado estudios de validez de contenido,
aparente, factorial, de constructo, convergente, divergente, de grupo-
criterio, discriminante y validez predictiva; conducidos en seis paises
en los ultimos 17 anos, demostrando la eficiencia del inventario. En la
adaptacion peruana realizada por Nelly Ugarriza (2001) por medio de la
validez de contenido, divergente, contrastacion con grupo, de constructo
y factorial demostré la consistencia del instrumento con coeficientes de
0.30 a 0.70 para su concepto principal y componentes. En la confiabilidad,
el coeficiente de alfa de Cronbach arrojo coeficientes entre 0.77 y 0.91,
demostrando ser altos.

Escala de Clima Laboral de Palma (CL-SPC)

La escala ha sido elaborada por Sonia Palma Carrillo en el 2004.
La administracion de la escala puede ser de tipo individual o colectiva,
no posee un tiempo limite de administracion pero su desarrollo es de 15
minutos aproximadamente. La calificacion es computarizada. La escala
esta integrada por cinco factores: Factor |: Autorealizacion; Factor l:
Involucramiento laboral; Factor lll: Supervision; Factor IV: Comunicacion
y Factor V: Condiciones Laborales.

Validez y confiabilidad: El proceso de elaboracion y validacion,
consto de la preparacion de los items, por medio de la recoleccién de
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opiniones, se elaboré una escala preliminar de 165 items, posteriormente
se realizé una validacién por criterio de jueces, validandose 62 items. En
una aplicacion piloto permitié evaluar el poder discriminativo de 36 items.
Se estimo la validez de constructo y la validez concurrente de la prueba
y para determinar la confiabilidad se utilizaron las correlaciones de Alfa
de Cronbach. Alcanzando coeficientes de 0.68 a 0.59; demostrando la
consistencia de la escala.

2.5 Procedimiento

La aplicacién de los instrumentos tomé un promedio de 45 minutos.
Se evaluaron a un total de 150 personas, de las cuales fueron eliminadas
45 por no haber respondido adecuadamente los inventarios, conformando
la muestra final por 105 personas. Para el analisis de datos se construyo
una matriz en el programa informatico Microsorf Excel; seguidamente
estos datos fueron trasladados al programa informatico estadistico SPSS
version 11.0 para los analisis estadisticos. Los estadisticos de frecuencias,
porcentajes, media aritmética y desviacion estandar permitieron determinar
laincidencia en las variables, asi mismo, el error de la desviacion estandar,
asimetria, error tipico de asimetria, prueba z de la asimetria, coeficiente r
de Pearson y coeficiente de Spearman permitieron determinar los niveles
de correlacion.

lll. RESULTADOS

3.1 A Nivel Descriptivo

Cociente Emocional

Se observa en la figura 01, que el 61.9 % de los participantes se
encuentra en un nivel promedio para afrontar las exigencias de su entorno
y relacionarse satisfactoriamente con los demas, el 1.9 % y el 19.0 % se
encuentra en un nivel alto y muy alto respectivamente, por el contrario el
14.3 % y 2.9 % se encuentra por debajo del promedio. Se interpreta como
el conjunto de habilidades personales, emocionales y sociales influyentes
en la habilidad de adaptacion, presentes en los trabajadores en forma
adecuada, siendo esto una expresion de la formacion de las personas,
pero un aspecto importante es que la organizacion continte y refuerce
este tipo de habilidades.
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Figura 1
Distribucion porcentual del cociente emocional general.

En el componente intrapersonal el 66.7 % de los participantes en
promedio estan en contacto con sus sentimientos, se sienten bien consigo
mismos y se sienten positivos con respecto a lo que estan haciendo
en su vida. El 69.5% tiene en promedio una comprensiéon emocional
de si mismo, por lo que se percatan y comprenden sus sentimientos y
emociones y saben el porque de los mismos. Con un mismo porcentaje
se encuentran que poseen la habilidad para expresar sentimientos,
creencias y pensamientos sin danar los sentimientos de los demas, lo que
interpretarimos como personas asertivas. En tanto un 64.8 % poseen un nivel
moderado la habilidad para comprender, aceptar y respetarse a si mismos,
aceptando sus aspectos negativos y positivos, asi como sus limitaciones
y posibilidades (autoconcepto); el 65.7 % poseen un nivel promedio la
habilidad para realizar o que realmente quieren y disfrutan hacer, en
este caso es interpretado como una autorrealizacion con sus actividades
laborales; y el Gltimo subcomponente es visto en promedio y con una
tendencia alta la habilidad para autodirigirse, sentirse seguro de si mismo
en sus pensamientos, acciones y ser independientes emocionalmente para
tomar sus decisiones, esto se refleja en laindependecia de los trabajadores
con un 40.0 % en promedio, asi como el 33.3 %y 21.0 % en el nivel alto
y muy alto respectivamente. (Figura 02)
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En el componente interpersonal (Figura 03) encontramos que el
57.1 % de los participantes se encuentran en un nivel promedio, lo que
significa que son personas medianamente responsables y confiables, pero
muestran una tendencia a bajo. Esto se ve en la habilidad de percatarse,
comprender y apreciar los sentimientos de los demas, en donde el 42.9 %
se encuentra en un nivel promedio, en tanto, el 20.0 % y el 33.3 % de los
participantes se encuentra en un nivel bajo y muy bajo respectivamente,
no han desarrollado esta habilidad. En sus relaciones interpersonales el
52.4 % de las personas poseen medianamente la habilidad de establecer
y mantener relaciones mutuas satisfactorias que son caracteristicas de una
cercania emocional e intimidad, el 35.2 % y 7.6 % han desarrollado esta
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habilidad en un nivel bajo y muy bajo respectivamente. La responsabilidad
social el 55.2 % poseen medianamente la habilidad para demostrarse a
si mismos como unas personas que cooperan, contribuyen y que es un
miembro constructivo del grupo social, mostrandose que un21.0%y 15.2
% no ha desarrollado esta habilidad.
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Figura 3
Distribucién porcentual del componente
interpersonal y sus sub-componentes.

En la figura 04 (Componente de adaptabilidad), se observa que el 56.2
% se adapta medianamente a las exigencias del entorno, evalla y enfrenta
de manera regular las situaciones problematicas y son medianamente
flexibles y realistas. El 45.7 % en un nivel promedio poseen la habilidad para
identificar y definir los problemas, asi como también generar e implementar
soluciones efectivas. Ademas el 73.0 % se ubican en un nivel promedio, en
la habilidad para evaluar la correspondencia entre lo que experimentamos
y lo que en realidad existe (prueba de la realidad), llegando a tener una
percepcion objetiva de las situaciones y el 66.7 % a un nivel promedio
han desarrollado la habilidad para ajustarse adecuadamente a un nivel
emocional, cognitivo y conductual a situaciones cambiantes (flexibilidad),
siendo esta habilidad tendiente a alto.
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Figura 4
Distribucion porcentual del componente adaptabilidad
y sus sub-componentes.

En el componente de manejo de estrés (Figura 05), el 59.0 % de
los participantes son relativamente calmados, capaces de resistir los
eventos adversos y situaciones estresantes. Por lo general son capaces
de enfrentar el estrés activa y positivamente. Son calmados y raramente
se sobresaltan, sienten ansiedad, son impulsivos y trabajan bien bajo
presion. Con respecto al subcomponente tolerancia al estrés, observamos
que el 61.9 % de los participantes se encuentran en un nivel promedio
en la habilidad para soportar eventos adversos y situaciones estresantes,
enfrentandolas activa y positivamente. Y en un 40.0 % un nivel muy alto la
habilidad para resistir o postergar un impulso o tentaciones para actuar y
controlar sus emociones (Control de impulsos).

En el Ultimo componente estado de animo general, el 58.1 % se
encuentran en un nivel promedio para disfrutar de la vida y sentirse
contenta con ella. El 56.2 % se encuentran en el nivel promedio en la
habilidad para sentirse satisfecho con su vida, para disfrutar de si mismos
y de otros, para divertirse y expresar sentimientos positivos. Y el 51.4 %
de los participantes poseen en un nivel promedio la habilidad para ver el
aspecto positivo de la vida y mantener una actitud positiva a pesar de la
adversidad y los sentimientos negativas. (Figura 06)
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Clima Laboral

Observamos en lafigura 07, que el 52.4 % de los participantes percibe
favorablemente el ambiente laboral, el 25.7 % lo percibe medianamente
favorable, y por lo contrario el 21.0 % y 1.0 % lo considera desfavorable y
muy desfavorable respectivamente. La percepcién favorable en la mayoria
de trabajadores esta demostrando que esta organizacion posee una
estructura organizacional adecuada, y que su preocupacion por mantener
satisfecho a su personal es importante para ella.
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Figura 7
Distribucién porcentual del Clima laboral.

En la figura 08 se observa que el 37.1 % y el 7.6 % de los participantes
considera que su realizacién personal es favorable y muy favorable
respectivamente con aspectos del medio laboral; percibe elementos que
resultan estimulantes al desarrollo personal y profesional; el 29.5 % los
considera medianamente favorable; en tanto el 26.2 % lo percibe desfavorable
y el 9.5 % muy desfavorable. El 53.3 % asume favorablemente que los valores
institucionales son propicios para el desarrollo personal e institucional. En
tanto el 51.4 % consideran que las indicaciones sobre las tareas por personas
encargadas de la supervision son favorables y se asocian al logro de las metas
en el cumplimiento de las tareas. Con respecto a la comunicacion el 39.0 %
percibe favorablemente el empleo de la informacién es funcional, se emplean
mecanismos de comunicacion gue logran el cometido de la fluidez de la
informacion como insumo de las tareas institucionales, el 4.8 % lo considera
muy favorable y el 38.1 % medianamente favorable; por lo contrario el 15.2
% lo considera desfavorable y el 2.9 % muy desfavorable. Finalmente el 41.0
% perciben medianamente favorable el apoyo a las tareas en funcion a las
condiciones laborales y el 32.4 % lo consideran favorable.
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Figura 8
Distribucién porcentual de los factores del Clima laboral.

3.2 A NIVEL CORRELACIONAL

En la tabla 01 podemos observar que existe una correlacién positiva
entre el puntaje total del cociente emocional y el clima laboral a un nivel
de 0.05 de significancia y con un coeficiente de correlacién de 0.198. En
aspectos generales los participantes muestran un adecuado cociente
emocional general, las personas poseen en promedio habilidades para
afrontar las exigencias de su entorno y relacionarse satisfactoriamente con
los demas; y esto refleja un clima laboral favorable frente a la organizacion a
traves del involucramiento laboral, la supervision, la forma de comunicacion
y las condiciones laborales adecuadas. Ahora, aqui se debe de tener




592 Cultura José Luis Vera La Jorre

en cuenta que hay variables personales como: aptitudes, actitudes,
motivaciones y expectativas que influyen en el clima laboral (Rodriguez,
1999), y estas al mismo tiempo formarian parte de otros constructos.

Tabla 1
Nivel de correlacion entre el cociente emocional y el clima laboral.

VARIABLES Clima Laboral
Cociente Emocional 0,198*

* La correlacion es significativa al nivel 0.05

En la tabla 02 encontramos que existe una correlacion significativa
positiva al nivel 0.01 entre las siguientes variables: componente
de adaptabilidad-involucramiento laboral (0.277); componente de
adaptabilidad-supervision (0.274); y componente de adaptabilidad-
condiciones laborales (0.258). También existe una correlacion significativa
positiva al nivel 0.05 entre las siguientes variables: componente
interpersonal-involucramiento laboral (0.202); componente del manejo
de estrés-involucramiento laboral (0.197); componente estado de animo
general-involucramiento laboral (0.247); componente manejo del estrés-
supervision (0.241); componente del estado de animo general-supervision
(0.219); componente de adaptabilidad-comunicacion (0.224); componente
manejo del estrés-comunicacion (0.218); componente del estado de animo
general-comunicacion (0.239); componente manejo del estrés-condiciones
laborales (0.222) y componente del estado de animo general-condiciones
laborales (0.227). Un aspecto a tener en cuenta que estos factores del clima
laboral relacionan con aquellos componentes emaocionales que se dan de
la interaccion del trabajador con el medio en que se desenvuelve. En gran
parte de los sub componentes del cociente emocional y de los factores del
clima laboral, observamos que correlacionan significativamente en forma
directa. En el caso del clima laboral, la percepcion de los trabajadores en su
mayoria es favorable, lo que significaria que el ambiente es adecuado para
laborar, y esto se reflejaria en lo hallado en los factores que comprenden
esta variable como en el caso del factor autorrealizacion, el trabajador
considera gque el ambiente laboral favorece relativamente la existencia
de elementos estimulantes para el desarrollo personal, pero solamente
en la parte laboral y no necesariamente lo asocia con su desarrollo y
avance de sus tareas y perspectivas de futuro. Ahora, este factor se
relaciona y favorece el desarrollo de la habilidad para identificar y definir
los problemas como también para generar e implementar soluciones
efectivas. Las personas asumen en su mayoria los valores institucionales
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y cémo estos parcialmente formarian parte de su conviccion de esfuerzo
como agentes de desarrollo institucional. (Involucramiento laboral), esto
estaria favoreciendo el desarrollo parcial de la habilidad para percatarse y
comprender sus sentimientos y emociones, diferenciandolos y conociendo
el porqué de los mismos. (Comprensién de si mismo); lo que le estaria
permitiendo de manera parcial expresar lo que piensan y sienten frente al
trabajo. (Asertividad); y de alguna manera estarian sintiéndose bien con
lo que hacen pero perciben que esto no es suficiente para alcanzar sus
deseos de superacién (Autorrealizacion); De alguna manera la relacion
significativa de forma directa que se halld esta permitiendo el desarrollo
medio tendiente a bajo de la habilidad de darse cuenta de lo que piensan,
sienten o hacen los demas (Empatia), en esta parte también debemos de
tener en cuenta que el desarrollar esta habilidad no solo es de influencia
institucional, sino a ello se suma la influencia que ha tenido el desarrollo
personal de cada trabajador, es decir la familia, la educacién recibida y
los amigos, y si a esto le agregamos el entorno cultural en que vivimos
actualmente, se entenderia el bajo desarrollo de la habilidad. La generacion
del involucramiento laboral en la organizacion esta favoreciendo el
desarrollo de la habilidad para identificar y definir los problemas como
también para generar e implementar soluciones efectivas (Solucion de
problemas); y de la habilidad para ver el aspecto mas brillante de la vida y
mantener una actitud positiva a pesar de la adversidad y los sentimientos
negativos de un promedio con tendencia a bajo (Optimisma).

Tabla 2
Correlacion entre los componentes del cociente emocional y los
factores del clima laboral.

COMPONENTES DEL
COCIENTE EMOCIONAL Componente Componente Componente de | Componente del é‘; ?;ngrﬁ::;
FACTORES DEL Intrapersonal Interpersonal Adaplabilidad Manejo del Estrés|
CLIMA LABORAL General
Factor |: Autorealizacion 0,060 0,035 0,113 0,073 0,120
Eactorh; 0,175 0,202+ 0,277 * 0,197 * 0.247*

Involucramiento laboral

Factor 1l: Supervision 0,166 0,176 0,274 ** 0241 * 0,218 *
Factor IV: Comunicacion 0,178 0,188 0,224~ 0,218 * 0,239

Factor V: Condiciones 0.156 0,149 0,258 ** 0,222+ 0,227 *

Laborales

Coeficiente de Comelacion r de Pearson
** La corretacidn es significativa al nivel 0.01
* La correlacion es significativa al nivel 0.05
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En la figura 03, la relacion entre los subcomponentes del cociente
y factores del clima se ha encontrado que existe una correlacion
significativa positiva al nivel 0.01 entre las siguientes variables: empatia-
involucramiento laboral (0.233); solucion de problemas-involucramiento
laboral (0.315); optimismo-involucramiento laboral (0.277); solucién de
problemas-supervision (0.306); optimismo-supervision (0.234); soluciéon de
problemas-comunicacion (0.260); optimismo-comunicacion (0.252); prueba
de la realidad-condiciones laborales (0.249) y optimismo-condiciones
laborales (0.234). Las indicaciones que sobre las tareas pueden favorecer
las personas encargadas de la supervision son percibidas por su mayoria
como favorable, permitiendo esto desarrollar la habilidad para expresar
lo que se piensa y siente (Asertividad); ademas, la supervision ayuda al
trabajador a desarrollar la habilidad para identificar y definir los problemas
como también para generar e implementar soluciones efectivas. (Solucion
de problemas), desarrollan también parcialmente la habilidad de soportar
eventos adversos, situaciones estresantes y fuertes emocionalmente,
permitiéndole enfrentarse a ellas activamente (Tolerancia al estrés) y
finalmente este factor desarrolla a un nivel promedio tendiente a bajo
la habilidad para ver el aspectc mas brillante de la vida y mantener una
actitud positiva a pesar de las adversidades y los sentimientos negativos.
(Optimismo). El empleo de la informacion esta por arriba del promedio lo
que indicaria el uso de mecanismos de comunicacién que permiten lograr
casi en su totalidad el cometido de dar fluidez a la informacion como insumo
de las tareas institucionales; la comunicacién actual en esta institucion
esta permitiendo el desarrollo a un nivel promedio de la habilidad para
percatarse y comprender sus sentimientos y emociones, diferenciarlos y
conocer el por qué de los mismos, el desarrollo moderado de la asertividad,
la solucion de problemas, la tolerancia al estrés y el optimismo. El factor
de comunicacion es favorable en aspectos laborales, pero en cuestiones
personales esta contribuyendo a un nivel promedio tendiente a bajo en
el desarrollo de la habilidad de percatarse, comprender y apreciar los
sentimientos de los demés. La percepcion del apoyo que existe en las
tareas en funcién a condiciones laborales estaria mostrando una tendencia
favorable; este factor correlaciona significativamente en forma directa, lo que
estaria favoreciendo en el desarrollo de la habilidad de decir lo que sienten
y piensan; de igual modo, las condiciones laborales estan permitiendo que
el trabajador desarrolle la habilidad para identificar y definir los problemas
como también para generar e implementar soluciones efectivas, asi como
el desarrollo moderado de la habilidad de evaluar la correspondencia de
lo gue se experimenta con lo que es realmente; también esta permitiendo
que el trabajador soporte eventos adversos, situaciones estresantes y
fuertes emociones sin desmoronarse, enfrentando activa y positivamente
el estrés; y finalmente se observa un desarrollo moderado de la habilidad
para ver el aspecto mas brillante de la vida y mantener una actitud positiva
a pesar de las adversidades y los sentimientos negativos.
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Tabla 3
Correlacion entre los sub-componentes del cociente emocional y los
factores del clima laboral.

) =3 v =)
SUB-COMPONENTES DEL | 2 3 52 2 2 § 2 = .?2
COCIENTE EMOCIONAL 2 e -5 & 5] ko) % £ 5 55
o = = = = o
5 BioBelodndo B olslol End 882 8
FACTORES DEL g% 8 £ 2 = w =2 e | 87
CLIMA LABORAL 2 < 3 = e =
Factor I Autorealizacion 0,013 0,142 0,020 0,913 -0.02% 0.132 -0.049 0.004
Factor 1I: Involucramiento laboral 0,196 " | 0.230* 0112 |0213* 0011|0233+ 0.152 013
Factor lil: Supervisian 0,117 | o.201° 0,136 0,168 0,016 0.144 0,103 0.134
Factor IV: Comunicacion 0,192¢ | o201t 0,097 0,188 0012 | 0218 0,127 0.095
Factor V: Condiciones Laborales 0,182 | 0,202° 0,090 0,162 0,016 0.155 0.092 0.105
SUB-COMPONENTES DEL | o , = = ™
= @ o = o L - =]
COCIENTE EMOCIONAL = g © & = 2 q =g = &
21835 | B8 |85 | £2 ] = E
FACTORES DEL =y S& = 2 Ly 3 E = 8
CLIMA LABORAL o o e =
Factor |: Autorealizacion 0,202 * 0.033 0.024 0.071 0,000 0.058 0.152
Factor Il: Involucramiento laboral 0,315 | 0.141 0.178 0.162 0.135 0171 {0,277 **
Factor l1: Supervision 0.306 * | 0173 0.101 |o0.228* 0.131 0,160 0,234 *
Factor IV: Comunicacion 0.260** | 0.111 0.058 | 0202* 0.115 083 |0252
Factor V: Condiciones Laborales 0,229 [D.249 % 0,071 | 0218* 0.112 0176 (0,234 %
Coeficiente de Correlacion r de Pearson y Coeficiente de Correlacidn de r de Spearman
** La correlacion es significativa al nivel 0.01 * La correlacion es significativa al nivel 0.05

Otro aspecto importante es la percepcion favorable de los trabajadores
hacia la organizacién, consideran que la funcionalidad y significancia de las
autoridades en la supervisién dentro de la actividad laboral esté orientada
al apoyo y realizacion de tareas que forman parte del desempernio diario.
Esto refleja la importancia y aceptacion del apoyo de los supervisores
que les ayuda a desarrollar ciertas habilidades como en la solucién de
problemas y la adaptacion a situaciones laborales, asi como a la tolerancia
del estrés y al control de impulsos. Es un aspecto importante a tener en
consideracién para generar el cambio en la organizacién.
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IV. DISCUSION

Los procesos organizacionales son temas complejos de estudio, ya
que su comportamiento es ciclico y dinamico. En esta investigacion se
muestran una serie de comportamientos, lo mismo que son tipicos de
la organizacion donde se realizé la evaluacién. Cuando se es formado
como psicologo se entiende que el individuo se encuentra integrado por
componentes cognitivos, emocionales y conductuales; y que lainterrelacion
de ellos da como resultado el comportamiento humano, y si esta relacion es
concordante se habla de un comportamiento equilibrado, en caso contrario
estariamos hablando de inestabilidad. También cabe mencionar que cada
componente esta integrado por otros componentes, y esto es lo que le da
la complejidad al estudio de los comportamientos de las personas. Las
organizaciones no se alejan de este planteamiento, estan conformadas por
dos componentes: el primero es el factor humano que se sustenta en lo
anteriormente dicho y el segundo es la estructura organizacional, la cual
es orientadora de cémo se va a dirigir la organizacion, en ella encontramos
otra serie de componentes como son: las normas, el estilo de direccion,
el espacio fisico, el tipo de trabajo, etc. En este estudio se demuestra un
equilibrio entre la Inteligencia Emocional Moderada de la mayoria de los
trabajadores y la percepcion favorable del clima organizacional, siendo esta
relacion necesaria para alcanzar un clima adecuado en la organizacion.

En estudios realizados a nivel internacional por Polito (2007), Rogers
(2005) y Yoder (2003), también encontraron relacién entre estas dos
variables, en la mayoria de ellos concluyeron que existia una necesidad de
que se formaran a las personas en la variable Inteligencia Emocional para
que repercutiera en un clima organizacional adecuado. En estos estudios
tambiéen se revisaron las correlaciones entre competencias emocionales y
factores de clima, encontrando algunas relaciones negativas en especial
en factores de corte interpersonal (empatia), algo que también se dio en
este estudio (ver figura 03). También habria que tener en cuenta que estos
estudios se han realizado con docentes de centros educativos, aun no se
han ubicado estudios realizados en empresas que busquen relacion con
las variables de estudios.

Un aspecto a tener en cuenta en toda evaluacion de clima es la
evaluacion cualitativa de las diferentes dimensiones estructurales de la
organizacion y asi poder determinar si las caracteristicas de favorables con
que cuenta los participantes se deben a la gestion de la entidad municipal,
o0 son caracteristicas con que las personas llegaron a la organizacion.

Cabe resaltar que la informacion obtenida en estudio es aplicable a
la organizacion donde se realizd, ya que cada diagndstico es Unico y un
fendmeno particular; se podran realizar ciertas inferencias de corte tedrico
y de comportamientos de variables, pero los resultados no se podran
generalizar a otras organizaciones.
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CONCLUSIONES

1. En el cociente emocional general se observa que la mayoria de los
participantes poseen un cociente emaocional general promedio. De la
misma manera, a un nivel promedio encontramos los componentes
intrapersonal y estado de animo general; el componente interpersonal
se ubica en promedio pero existe una tendencia a bajo; y en los
componentes de adaptabilidad y manejo de estrés son promedio con
tendencia a alto.

2. El clima laboral general se encuentra entre regular y favorable.
Se encontré una percepcion mediana y favorable en los factores
de realizacién personal, involucramiento laboral, supervision,
comunicacion, y condiciones laborales.

3. Existe una relacion significativa positiva entre el cociente emaocional
general y el clima laboral general.

4. Hay una relacion significativa positiva entre los componentes,
adaptabilidad, manejo de estrés y estado de animo general del cociente
emocional con los factores involucramiento laboral, supervision,
comunicacién y condiciones laborales del clima laboral; en tanto,
el componente interpersonal del cociente emocional presenta una
relacion significativa positiva con el factor de involucramiento del clima
laboral.

5. Sedaunarelacion significativa positiva entre los sub componentes de
asertividad, solucién de problemas, tolerancia al estrés y optimismo
del cociente emocional con el factor de supervision del clima laboral;
asi mismo entre los sub componentes de comprension de si mismo,
asertividad, empatia, soluciéon de problemas, tolerancia al estrés y
optimismo del cociente emocional con el factor de comunicacion del
clima laboral. Y entre los sub componetes de asertividad, solucion de
problemas, prueba de la realidad, tolerancia del estrés y optimismo
del cociente emocional y el factor de condiciones laborales del clima
laboral.

6. Se presentaunarelacion significativa positiva entre el sub componente
de solucion de problemas del cociente emocional y el factor de
autorealizacion del clima laboral; asi mismo entre los sub componentes
de comprension de si mismo, asertividad, autorrealizacién, empatia,
solucion de problemas y optimismo del cociente emocional con el
factor involucramiento laboral del clima laboral.
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RECOMENDACIONES

Se deberia tener en cuenta estas apreciaciones, y en funcion a lo
obtenido, realizar una intervencion por medio de capacitaciones en temas
que no soélo permitan realizar mejor sus labores, dependiendo de las
necesidades del puesto, sino también a su desarrollo personal, asimismo
reforzar las relaciones sociales entre los trabajadores tomando en cuenta
laimportancia de la solidaridad en el entorno laboral, ya que es un aspecto
que no se toma en cuenta. Ellos consideran estas relaciones sélo como
un compartir del aqui y ahora, pero no mayor preocupacion entre unos
y otros. Sin embargo, la capacitacion no es la Unica alternativa, ya que
se puede trabajar el mejoramiento del puesto laboral para el personal;
por otro lado, trabajar bajo la modalidad del coaching para aquellos que
requieren ser entrenados para una mejor comprension de los procesos
de la organizacion. Realizar una revision y andlisis de aspectos de
convergencia y divergencia vinculados a las metas y desarrollo personal
e institucional, definiendo elementos de motivacion individual y colectiva
que coadyuden a mantener expectativas de desarrollo. Asimismo, realizar
un analisis de los valores personales que se asumen en la actividad
laboral y replanteamiento de la coherencia de los mismos con los valores
institucionales, desarrollando representaciones mentales congruentes con
la mision y visién organizacional. Ampliar los estudios psicométricos de
los instrumentos de medicion de clima, incluir una escala de mentiras y
asi evitar la deseabilidad social.
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