Universidad
Norbert Wiener

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
PROGRAMA ACADEMICO DE PSICOLOGIA

Tesis

Inteligencia emocional y clima laboral en el personal de enfermeria de un

centro hospitalario del area de UCI, Lima 2026

Para optar el Titulo Profesional de

Licenciada en Psicologia

Presentado por:
Autora: Enriquez Campos, Fabiola
Cddigo ORCID: https://orcid.org/0000-0003-1340-5624

Asesor: Mg. Paico Ruiz, Marcos Jose
Cddigo ORCID: https://orcid.org/0000-0002-1707-663X

Lima - Peru
2026



Universidad . VERSION: 01
Norbert Wiener CODIGO: UPNW-GRA-FOR-033

DECLARACION JURADA DE AUTORIA Y DE ORIGINALIDAD DEL TRABAJO DE
INVESTIGACION

FECHA: 21/01/2025

REVISION: 01

Yo, Fabiola Enriquez Campos egresada de la Facultad de Ciencias de la Salud y
Escuela Académica Profesional de Psicologia de la Universidad Privada Norbert
Wiener declaro que el trabajo de investigacion “INTELIGENCIA EMOCIONAL Y
CLIMA LABORAL EN EL PERSONAL DE ENFERMERIA DE UN CENTRO
HOSPITALARIO DEL AREA DE UCI, LIMA 2026” Asesorado por el docente: Mg.
Marcos José Paico Ruiz, DNI 46177559, ORCID 0000-0002-1707-663X, tiene un
indice de similitud de 14%. con cédigo 14912:602086815 verificable en el reporte
de originalidad del software Turnitin.

Asi mismo:

1.

Se ha mencionado todas las fuentes utilizadas, identificando correctamente las citas
textuales o parafrasis provenientes de otras fuentes.

No he utilizado ninguna otra fuente distinta de aquella sefialada en el trabajo.

Se autoriza que el trabajo puede ser revisado en blsqueda de plagios.

El porcentaje sefalado es el mismo que arroj6é al momento de indexar, grabar o hacer el
depésito en el turnitin de la universidad vy,

Asumimos la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad, ocultamiento u
omision en la informacién aportada, por lo cual nos sometemos a lo dispuesto en las
normas del reglamento vigente de la universidad.

Firma de autor 1
Fabiola Enriquez Campos
DNI: 46210522

Firma
Mg. Marcos José Paico Ruiz
DNI: 46177559

Lima, 17 de julio de 2026




il

Dedicatoria

A Dios por ser la luz que ilumin6 mi camino en mis momentos de mayor dificultad, a
mi amada madre por su apoyo y amor incondicional, a mi jefa, colegas y amigos de
trabajo quienes fueron un pilar de apoyo fundamental, a mis docentes por ser una guia
de inspiracidon en mi formacion académica, y a mi por no haberme rendido en cada
obstéaculo.



v

Agradecimiento

Con profunda gratitud, dedico este trabajo. En primer lugar, a Dios, por ser la luz en mis
momentos de mayor dificultad, sirviendo algunas experiencias como guia y reflexion en
mi camino que me permitio perseverar. Infinitas gracias a mi madre, mi mayor
motivacion y ejemplo de amor. A mi jefa y colegas, por ser el equipo humano que
sostuvo mis aspiraciones durante este recorrido. A mis docentes, mi reconocimiento por
su guia invaluable; su paciencia y conocimientos han sido las piezas clave en la
construccion de mi carrera y realizacion profesional. Finalmente, a mi mismo, por haber
crecido con cada obstaculo y no haberme rendido cuando las dificultades se hicieron
presentes. Esto es prueba de que, con perseverancia, paciencia y disciplina las metas y
los suefos se hacen realidad.



Indice
RESUINIEI: .ot ettt e e e e ettt et e e e e e e e tb s eeseeesssanans 1
AADSITACT: <.ttt ettt e e e e e e e et ettt e e e e e s e e a ittt eeeeseeaeaaaatreeeeeeaanaaas 2
L. INTRODUGCCION ..., 3
IL. METODOLOGIA ... 7
IIL. RESULTADOS: ...ttt ee e en s 12
IV. DISCUSION ... et 15
V. CONCLUSIONES .....ototeeeeeeeeeeeeeeee e eee e s eee e 19
VI REFERENCIAS.......oooiioiieeeeeeeeee oo, 20

VIL ANEXOS ...ttt sttt st 28



Inteligencia emocional y clima laboral en el personal de
enfermeria de un centro hospitalario del area de UCI,

Lima 2026

Emotional intelligence and work environment in the

nursing staff of an ICU hospital center, Lima 2026

Fabiola Enriquez Campos, Bachiller del Programa Académico de Psicologia, Facultad
de Ciencias de la Salud de la Universidad Privada Norbert Wiener, Lima, Pert.

Resumen: Este estudio analiz6 la relacion entre la inteligencia emocional y el clima
laboral en un centro hospitalario del area de UCI en Lima, enmarcandose en un enfoque
cuantitativo, de tipo basico y de disefio no experimental, siendo seleccionada la muestra
mediante el muestreo probabilistico, abordando a 148 enfermeras y técnicos en
enfermeria de ambos sexos, con edades entre 26 a 58 afios. Las herramientas de medicion
empleadas fueron el Wong-Law Emotional Intelligence Scale (Moreyra y Olivas, 2023)
y la escala breve de clima laboral (Chirio et al. 2020).

En cuanto a los resultados, se hallaron una correlacion positiva baja (r; = 0.270, p <.001)
entre las variables principales. Asimismo, se evidenciaron niveles de inteligencia
emocional de 37.8% (moderado), 25% (alto y muy alto) y 6.1% (bajo y muy bajo),
mientras que, el clima laboral alcanz6 un 99.3% (nivel medio) y un 0.75% (nivel bajo).
También se observaron la existencia de las relaciones positivas bajas entre la inteligencia
emocional y las dimensiones factores de la empresa y reaccion efecto en el trabajador (r;
=0.276, p<.001; r,=0.240, p = 0.003). Ademas, en el anélisis comparativo establece, las
no diferencias significativas segun el sexo (p<.688, p<.155) y, por tltimo, se concluye
con la existencia de una relacion positiva baja entre ambas variables, lo que revela que,
a mayores niveles de inteligencia emocional, mejores seran los indicadores del clima

laboral.

Palabras clave: Inteligencia emocional, personal de enfermeria, clima laboral.



Abstract: This study analyzed the relationship between emotional intelligence and
organizational climate in an ICU department of a hospital in Lima. It was framed within
a quantitative approach, of a basic type and non-experimental design. The sample was
selected through probability sampling, comprising 148 nurses and nursing technicians of
both sexes, aged between 26 and 58 years. The measurement tools employed were the
Wong-Law Emotional Intelligence Scale (Moreyra and Olivas, 2023) and the Brief
Organizational Climate Scale (Chirio et al. 2020).

Regarding the results, a low positive correlation (r; = 0.270, p <.001) was found between
the main variables. Likewise, emotional intelligence levels were evidenced at 37.8%
(moderate), 25% (high and very high), and 6.1% (low and very low); meanwhile,
organizational climate reached 99.3% (medium level) and 0.75% (low level). Low
positive relationships were also observed between emotional intelligence and the
dimensions of company factors and worker reaction-effect (r, = 0.276, p<.001, r, = 0.240
p 0.003). Furthermore, the comparative analysis establishes no significant differences
based on sex (p<.688, p<.155). Finally, it is concluded that a low positive relationship
exists between both variables, that the higher levels of emotional intelligence lead to

better organizational climate indicators.

Keywords: Emotional intelligence, nursing staff, organizational climate.



INTRODUCCION

En los ultimos afios, la importancia de la inteligencia emocional (IE) y clima
laboral (CL) se ha evidenciado con mayor fuerza en el sector salud, especialmente
durante y después de la pandemia de COVID-19, periodo en el cual el personal
de enfermeria enfrentd sobrecarga laboral, agotamiento fisico y emocional, asi

como elevados niveles de estrés y ansiedad (Jiménez y Machaca 2021).

Asimismo, la Organizacién Mundial de la Salud y la Organizacion Internacional
del Trabajo (OMS, OIT, 2022) evidencidé que el personal de salud presentd
deterioro en su bienestar fisico, emocional y mental, indicando que Unicamente
uno de cada seis paises cuenta con un ambiente laboral considerado saludable.
Por su parte, Medina y Heredia (2023) en su revision sistematica en
Latinoamérica, relacionados con el CL en profesionales del sector salud publico,
destaca que de 12 articulos (México, Peru, Ecuador y Brasil) ocho investigaciones
se evidenciaron que los trabajadores sanitarios percibian un clima laboral
deficiente, situacién que impactaba de manera negativa en su estado de animo,

nivel de productividad y desempefo profesional.

Por otro lado, el Ministerio de Salud (MINSA, 2024), nos dice que la calidad del
desempefio en el trabajo se encuentra vinculada directamente con la existencia de
interacciones positivas dentro del entorno laboral, las capacitaciones brindadas
para la eficiencia de este, destacando que un servidor con un entorno laboral sano
marca una ruta de satisfaccion y bienestar emocional. A su vez, Jiménez y
Machaca (2021) reportaron estadisticas recopiladas que evidenciaron un impacto
considerable en la salud emocional de los profesionales sanitarios, identificandose
que el 71.6% presentaba sintomas de ansiedad, el 60.3% manifestaba cuadros

depresivos y un 14.5% experimentaba estrés agudo.

En estudios locales De la Cruz (2022) encuentra un nivel del 56% de la IE
marcadamente alta, mientras que para el CL obtuvo un nivel medio favorable
(78%) para el personal de enfermeria. Por otra parte, Camborda (2023) obtuvo
que el 87.80% del personal de salud manifiesta tener un buen clima y el 85.37%
encuentra satisfaccion laboral. Por otra parte, Grima (2020) resalta que la
exposicion prolongada a un alto grado de estrés en el trabajo puede desencadenar

en un sindrome de burnout, siendo factores claves la exposicion de tiempo laboral,



la edad, el crecimiento profesional, el sentirse reconocido en el campo laboral, el
salario y el tiempo de goce de vacaciones, No obstante, también resalta que el
nivel de habilidades socioemocionales dentro del &ambito laboral influye
negativamente tanto en el ambito intrapersonal como en las relaciones
interpersonales, y que la presion ejercida en el trabajo puede agravarse hasta
desencadenar enfermedades, impactando de manera directa en la salud y bienestar

de los trabajadores del sector publico.

Por ello, la problematica de la inteligencia emocional y clima laboral en los
nosocomios de diversos servicios de salud se cuestiona, la existencia de la
relacion de ambas variantes. Por lo antes expuesto segun el modelo de habilidad
de Salovey y Mayer (1997) la IE se describe como la capacidad de monitorear las
emociones propias y ajenas, discriminar entre ellas y etiquetarlas adecuadamente,
empleando esta informacion para orientar la conducta, estructurandola en cuatro
ramas jerarquicas (percepcion, facilitacion, compresion y gestion emocional) Por
otra parte, el modelo de competencias emocionales de Goleman (2014) propone
que las actitudes individuales y el autoconocimiento son claves para la
identificacion y regulacion emocional, integrando destrezas en autoconciencia,
autodireccion, actitud social, y relaciones de direccion, mientras que en el modelo
mixto de Bar-On (2000) considera que las competencias emocionales y sociales
son necesarias para afrontar eficazmente las demandas ambientales, integrando
cinco dimensiones (Intrapersonal, interpersonal, manejo de emociones, estado de

animo genera y adaptacion).

En cuanto al clima laboral, Brunet (1987) basado en la teoria del clima de trabajo
en las organizaciones de Likert, expone las causas y efectos de la actuacion

administrativa y las condiciones laborales, considerando tres caracteristicas:

1. Causales- en estas se incluye la evolucion y los resultados de la propia

empresa.
2. Intermediarias- son los procesos internos que refleja la entidad.
3. Finales- en esta parte se verifican los resultados obtenidos.

El autor explica situaciones en donde la fidelidad del colaborador es puesta en

una balanza y el trato que brinde el empleador determina la conducta segln la



funcién, desempeiio y la percepcion que adopta el empleado en su ambito laboral.
Asimismo, la teoria de los dos factores de Hezberg plantea que la satisfaccion
laboral depende de dos tipos de factores: intrinsecos (logros, reconocimiento,
responsabilidad, crecimiento y autorrealizacion) y extrinseco (salario, condiciones
fisicas de trabajo, relaciones interpersonales, politicas y supervision de la
empresa, nivel y estabilidad laboral) (Parra et al., 2018). Bajo esta premisa,
sostiene que, para fortalecer la relacion del empleado con su trabajo, las empresas
deben garantizar condiciones adecuadas que salvaguarden su seguridad y
bienestar, ademés de ofrecer oportunidades de ascenso y reconocimiento,

incrementando asi la motivacion y el compromiso hacia la organizacion.

En cuanto a las investigaciones, Al-Oweidat et al. (2023) analizan la relaciéon
entre inteligencia emocional y compromiso organizacional. Los resultados
permiten observan que las enfermeras presentan un nivel alto de inteligencia
emocional y un nivel moderado de compromiso organizacional; también sugiere
que aquellas con mayor inteligencia emocional tienden a presentar vinculo mas

s6lido con su organizacion.

Del mismo modo, Villarreal et al. (2023) analizan la relacion entre la inteligencia
emocional y la satisfaccion laboral con el consumo de alcohol del personal
sanitario, encontrando una relacion positiva de la inteligencia emocional y la
satisfaccion laboral (rs = 0.236; p < .001) por otro lado se obtuvo una relacién
negativa entre la satisfaccion laboral y el consumo de alcohol (rs = -0.195; p
<.05) llegando a concluir que si no se cuentan con un buen nivel de inteligencia
emocional se vera reflejado en las interacciones laborales y la obtencion de la

satisfaccion en el trabajo.

Respecto a Alsufyani et al. (2022) determinan la relacion entre inteligencia
emocional y desempefio laboral, asi como el rol mediador del estrés ocupacional.
Los resultados mostraron una asociacion positiva significativa entre inteligencia
emocional y desempefio laboral (B = 0.69; p < 0.001; > = 0.483). En conclusion,
se sugiere que la inteligencia emocional es un factor clave para un mejor
desempefio y actlia como estrategia de afrontamiento frente al estrés ocupacional

en enfermeras.

Asi mismo, Gil y Arévalo (2023) demuestra la relacién en su estudio de la



inteligencia emocional y carga laboral con una correlacion de 0.0047 positiva
baja para la Rho de Spearman. Ademds de encontrar que un 34% obtuvo una
inteligencia emocional iddnea, pero sin embargo obtuvieron una carga
laboral media, por otro lado, el 19.30% requiere mejorar la inteligencia emocional
y la sobrecarga laboral se encuentra en un nivel medio. Los autores concluyen
que la carga laboral que experimenta este grupo es mediana, pero ha demostrado

poseer una adecuada inteligencia emocional, lo cual favorecera a la salud mental.

Del mismo modo Camborda (2023) determina la asociacion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral. Sus resultados indican que el 7.32%
percibe un clima medio; el 87.80%, un buen clima y el 4.88% restante representa
un muy buen clima organizacional. En cuanto a la satisfaccion, se hallo que solo
el 7.32% esta muy satisfecho, el 85.37% se encuentra satisfecho; mientras que el
7.32% no siente un grado de satisfaccion. Al respecto, el autor sefiala que esta
problemadtica se encuentra presente en muchos centros de trabajos; por lo tanto,
para cultivar un entorno de trabajo saludable, se debe fortalecer la comunicacion

y mejorar el bienestar del empleador.

Por otra parte, Fretel et al. (2021) establece la relacion entre la inteligencia
emocional y el clima laboral, los cuales se visualiza resultados de una IE
marcadamente baja con un 6.67%, al otro 20% con un nivel bajo, mientras que el
60% obtiene un nivel promedio y solo el 13.33% se encuentra con un nivel alto
de inteligencia emocional. Por otro lado, se ubica que el 23.33% se encuentra en
un nivel medio de clima laboral a cambio del 60% de esta poblacion lo percibe
como muy favorable y solo el 16.67% lo considera muy favorable, obteniendo asi

una correlacion nula de -0.125.

En cuanto la investigacion se justifica desde una perspectiva teorica, al aportar
evidencia cientifica actualizada basada en el Modelo de Habilidades Cognitivo-
Emocional de Salovey y Mayer y la teoria Bifactorial de Hezberg, cubriendo asi
un vacio en la literatura sobre la situacion de los hospitales publicos. En el ambito
metodoldégico, implementa un enfoque cuantitativo, correlacional de datos
mediante el uso de escalas adaptadas a la realidad peruana como el Wong-Law
Emotional Intelligence Scale (WLEIS) y la Escala breve de clima laboral (EBCL)
herramientas, breves seleccionadas y procesadas rigurosamente en el software

Jamovi. Finalmente, en la practicidad los hallazgos permiten diagnosticar la



II.

gestion efectiva actual del personal para disefiar programas de intervencion y
prevencion orientados a fortalecer la autogestion emocional y de esta manera

estabilizar el entorno laboral.

Es por ello que, bajo ese escenario, surge la necesidad de analizar como estas
deficiencias se manifiestan especificamente en el entorno hospitalario, donde la
convergencia entre la inteligencia emocional y clima laboral determina la eficacia
del servicio. Por ello la presente investigacion aborda la relacion entre ambas
variantes, fundamentandose en que las carencias emocionales en los nosocomios
no solo afectan al personal, sino que alteran la dindmica organizacional en su

conjunto.

METODOLOGIA

Tipo de estudio: Es basico, ya que empled fundamentos teodricos de
investigaciones previas para el desarrollo del estudio, enfocandose en describir y
analizar las caracteristicas especificas de las variables inteligencia emocional y
clima laboral, con el proposito de contrastarlas y medir el grado de correlacion
existente entre ambas, aportando asi conocimiento teorico a la disciplina (Ruiz et

al., 2023).

Disefio de investigacion: Se utilizé un disefio no experimental, puesto que no se
manipuld intencionalmente ninguna de las variables constituidas, limitandose
unicamente a observarlas en su contexto natural. Fue de corte transversal, dado
que la recoleccion de datos se realiz6 en un unico momento temporal, y de alcance
correlacional, pues permitio determinar el grado de relacion entre las variables
analizadas, identificando la existencia y direccion de dicha asociacion en la
poblacion de estudio (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2020). Ademas de utilizar
un enfoque cuantitativo; ya que, los datos recolectados fueron numéricos, los
cuales se analizaron y procesaron estadisticamente con la finalidad de comprobar

la presuncion establecida en la hipdtesis general (Calle, 2023).
Poblacion y muestra:
Poblacion

Se define, como la totalidad de individuos que conforman un grupo con



caracteristicas comunes y que son objeto de interés en una investigacion
determinada (Galindo, 2020). Para el presente estudio, esta estuvo constituida por
un total de 244 profesionales sanitarios que laboran en el servicio de Unidad de
Cuidados Intensivos del Hospital Nacional Arzobispo Loayza, este hospital
publico se caracteriza por ser de categoria III-1, el cual cuenta con més de 35
especialidades médicas y aborda patologias frecuentes hasta casos clinicos de alta
complejidad. Ademas, es considerado como un centro de referencia nacional de
asistencia médica universal, ofreciendo servicio de salud integral para toda la
familia, abarcando la atencion de todas las etapas etarias desde la concepcion,
crecimiento hasta la ancianidad, garantizando asi el acceso a la salud a los sectores

vulnerables de la sociedad.

Tabla 1
Poblacion del personal sanitario del area de UCI
Personal sanitario n
Enfermeras (os) 145
Técnicos de enfermeria 99
Total 244
Muestra

Es la estimacion de una parte de la totalidad de individuos (Ruiz et al. 2023). Por
lo que, se aplicé la siguiente formula, de modo que la muestra que se requirid fue

de 148 sanitarios de salud del servicio de UCI.

_ NZ*pq
e?(N-1)+ Z%pq

n= 148
Muestreo

Es de tipo probabilistico, aleatorio simple, ya que todos los individuos tuvieron la

probabilidad de ser escogidos (Bernal, 2010).

Criterios de inclusion: Abarcaron a enfermeras y técnicos de enfermeria del area
de UCI que manifiesten su voluntariedad de participar mediante firma del

consentimiento informado (nombrado, CAS).

Criterios de exclusion: Comprendieron a enfermeras y técnicos de enfermeria de



otros servicios, ademas se excluyeron al personal en etapa formativa (internos) y
al personal perteneciente al servicio que, se encuentre en situacion de suspension
laboral: como licencia por salud, vacaciones, maternidad o permiso durante la

etapa de recopilacion de datos.



Variables:

Tabla 2

Matriz operacional de las variables de estudio

10

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones ftems Escala de medicion Escala valorativa
Evaluacion de las Ordinal
propias emociones 1,2,3,4. 1: Totalmente en
La IE es la capacidad de (SEA) desacuerdo
reconocer el lenguaje no 2: Muy en desacuerdo Muy bajo: 16 — 65
. . verbal y las emociones de Evaluacion de las 3: En desacuerdo Bajo:66_74
Inteligencia I La IE se valora . . .
. si mismo como las de los . emociones de los 5,6,7,8. 4: Ni de acuerdo o ni en Moderado: 75 - 90
emocional \ . mediante E1 Wong-Law .
demas. Moreyra y Olivas . . demas (OEA) desacuerdo Alto: 91 - 98
Emotional Intelligence
(2023) . 5: De acuerdo Muy alto: 99 112
Scale (WLEIS-S) Uso de la emocion :
(UOE) 9,10,11,12.  6: Muy de acuerdo
-, 7: Totalmente de
Regulaciondela 3 1415 16 acuerdo
emocion (ROE) o
El CL se comprende El CL se evalua por Factores de la 12.3.4. Ordinal
como la percepcion que el medio de La Escala empresa (FE) 1: Muy poco .

. - . Bajo: <25
Clima colaborador tiene acerca  Breve de Clima Laboral. 2: Poco Medio: 25 - 75
laboral del lugar en donde se (EBCL) onef 3: Moderado Al to" - 75

desempefia Reaccmp—e ectoen  5,6,7,8,9,10, 4: Bastante :
Chirio et al. (2020) el trabajador (RT) 11,12,13. 5: Mucho
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Técnicas

Es la herramienta a utilizar para la recopilacion de informacion (Cisneros et al,
2022). Se empled el elemento de la encuesta para ambas variables con su

respectivo cuestionario estandarizado. De los cuales se utilizaron:

El Wong-Law Emotional Intelligence Scale. Adaptado a la realidad peruana por
Moreyra-Ruiz y Olivas Ugarte (2023). Siendo la administracion de tipo individual
o colectiva, rigiéndose a un tiempo de 5 a 10 minutos, dicha prueba consta de 16
items y se clasifica en totalmente en desacuerdo = 1 a totalmente de acuerdo = 7.
En cuanto a las puntuaciones son de 16 a 112. Por otra parte, la validacion se da
con un modelo bifactor y estadistico de x*2 (88) =305.795 y ajustes en los indices
de CFI=.969, TLI=.958, SRMR=.029, RMSEA=.056 con una confiabilidad
Q .947.

La Escala breve de clima laboral (EBCL) de Chirio Aldazabal, Basauri Delgado
y Colonia Zevallos (2020). Esta prueba peruana tiene una duracién de 5 a 10
minutos, se administra en forma individual como colectiva, ademas de estar
constituida por 13 afirmaciones y 5 opciones de respuesta que va desde muy poco
(1) a Mucho (5), en cuanto a la valoracion va de 25 a 75. Por otro lado, la
validacion obtuvo un valor mayor de .80 para la V de Aiken, con un intervalo de
confianza al de 95% identificando una significancia p< .05, constituyendo asi su
validez de contenido; mientras que, para su confiablidad la consistencia interna

para o fue de .92 para el factor general.
Procedimientos

El desarrollo de la investigacion se siguié de forma secuencial, se empezo con la
solicitud del permiso correspondiente dirigida al director de la institucion
hospitalaria seleccionada como unidad de anélisis, al obtener la autorizacion
requerida para la aplicacion de los instrumentos, se procedi6 a la impresion de los
cuestionarios y los consentimientos informados, los cuales fueron distribuidos
individualmente a los participantes, quienes contaron con un tiempo aproximado
de 10 minutos para responder cada instrumento, el cual se efectu6 en un periodo
de un mes, asegurandose la cobertura de la muestra programada. Finalmente, los
datos obtenidos fueron vaciados en el programa Microsoft Excel, utilizando

posteriormente el software Jamovi, se utilizd6 la prueba de normalidad
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Kolmogorov - Smirnov, la que establecio el uso de las pruebas no paramétricas
Spearman para las correlaciones y U de Man Whitney para la comparacion de
grupos. Posteriormente se comprobo la hipdtesis planteada y los objetivos

trazados.

Aspectos €ticos: La presente investigacion, fue de cardcter académico y cientifico,
cumpli6 con los principios bioéticos fundamentales establecidos en la normativa
nacional e internacional. En este sentido, se manejo la confidencialidad a través
del consentimiento informado, el cual garantizo la voluntariedad y el anonimato
de los participantes, protegiendo su identidad y privacidad durante el proceso de
recoleccion de datos, ademdas de asegurar la proteccion de la informaciéon
proporcionada. Por otro lado, se priorizo el principio de beneficencia, buscando
no solo el desarrollo académico de la investigacion, sino también la contribucién
potencial a la mejora de la calidad de vida de los participantes, de los servicios de
salud y del hospital como institucion. Finalmente, la recoleccion de datos se
realizd de manera equitativa, sin ningin tipo de discriminaciéon ni prejuicio,
promoviendo el respeto, la transparencia y la justicia en cada una de las fases del

estudio.
RESULTADOS:

Tabla 3

Datos sociodemograficos de los participantes

Caracteristicas f %
Sexo Mascul.ino 37 25%
Femenino 111 75%
Soltera(o) 81 54.79%
. Casada(o) 36 243 %
Estado civil divorciada(o) 7 479
Unidén de hecho (conviviente) 24  16.29%
) Lic. en enfermeria 87 58.8°Y%
Ocupacion Tec. en enfermeria 61 412
. . (V]
. Nombrada(o) 60 40.5%
Condicién Laboral CAS 88 50,50,
26 -29 14  9.4%
30-33 25 16.9%
34 -37 44  29.7%
38 -41 28 19%
Edad 42 -45 18 12.2%

46 - 49 7 4.9%
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50-53 6 4.1%
54 - 58 6  41% En la tabla 3

detalla la composicion demografica de los individuos estudiados, se obtuvo un
25% para el sexo masculino siendo este la minoria, mientras que para el femenino
fue de un 75% considerandose como la mayoria para la muestra. En cuanto al
estado civil el 54.7% es soltero(a), el 24.3% es casado(a) el otro 4.7% se
encuentran separado y solo el 16.2% se encuentra en convivencia. Para la
ocupacion se aprecia que el 58.8% son licenciados en enfermeria y el 41.2% son
técnicos en enfermeria, con respecto a la condicidon laboral para nombrados la
proporcion fue de un 40.5% en cambio para los CAS 59.5%.

Por otro lado, en la edad oscila de 26 a 58 afios, siendo la primera la minima
encontrada con un 0.7% y la segunda la méxima con un 2% seguido por la edad

media de 37 con un 10.1% predominando ésta entre la demaés.

Tabla 4

Relacion entre las variables inteligencia emocional y el clima laboral

Variables I p
Inteligencia emocional
Clima laboral 0.270 001
Nota: ;= Correlacion de Spearman

En la tabla 4 se ilustra la correlacion encontrada entre ambas variables (rs = 0.270;
p <.05). El resultado indica la existencia de una relacion positiva baja, lo que se
interpreta como un buen nivel de inteligencia emocional, favorecerd el clima

laboral.

Tabla 5

Nivel de la inteligencia emocional

Variable Nivel f A
Muy alto 37 25%
Inteligencia Alto 37 25%
& Moderado 56 37.8%
emocional Ba ;
ae 6.1%

Muy bajo 9 6.1%

Nota: f= frecuencia.

En la tabla 5 se presenta la distribucion a través de 5 categorias: muy alto, alto,
moderado, bajo y muy bajo. Se observa que el 37.8% de los encuestados se
encuentra en el nivel moderado, lo que indica la mayor preponderancia. Por otro
lado, el nivel muy alto y alto se sitiia en el 25%; mientras que, el nivel bajo y muy

bajo representa el 6.1% de la muestra para la inteligencia emocional.
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Tabla 6
Nivel del clima laboral
Variable Nivel f %
Alto 0 0%
Clima laboral Medio 147 99.3 %
Bajo 1 0.7 %

Nota: f= frecuencia.

En la tabla 6 la distribucion del clima laboral arrojo6 2 niveles categorizandolo en:
medio y bajo, del cual se observa una marcada concentracion significativa en el

nivel medio con un 99.3% mientras que, el 0.7% abarca el nivel bajo.

Tabla 7

Relacion entre la variable inteligencia emocional y la dimension del clima laboral

Inteligencia emocional

Dimensiones
Iy p
Dimension factores de la empresa 0.276 .001
Reaccidn-efecto en el trabajador 0.240 .003

Nota: r, = Correlacion de Spearman.

En la tabla 7 se grafica la relacion positiva baja, que se encuentra entre la
inteligencia emocional y la primera dimension factor de la empresa, indicando
que a mayor inteligencia emocional los factores de la empresa se percibiran mejor,
de la misma manera para la segunda dimension se visualiza que hay correlacion
positiva baja, lo que se interpreta que a mayores niveles de inteligencia emocional

mejorara la reaccion-efecto en el trabajador.

Tabla 8

Diferencias entre la variable inteligencia emocional _clima laboral y el sexo

Variable Sexo n M U p
. . . Masculino 37 89.1
Inteligencia emocional Femenino 11 879 1963 .688
. Masculino 37 47.2
Clima laboral Femenino 111 447 1733 155

Nota: M= Media U= Mann-Whitney

En la tabla 8 se expresa las diferencias entra la inteligencia emocional y el sexo,
del cual, de 37 varones (M= 89.1) y 111 mujeres (M= 87.9) que participaron del
estudio, obtuvieron medias similares sefalando, que no existe diferencias
significativas entre ellas (p =.688), del mismo modo para el clima laboral y el

sexo, se encontro a 37 varones (M= 47.2) y 111 mujeres (M= 44.7) que
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participaron del estudio, con medias parecidas, estableciendo que no existe

diferencias significativas entre ambos (p =.155).

DISCUSION

En el resultado general se obtuvieron datos correlativos estadisticos significativos
(rs; = 0.270; p < .05), lo que indica una intensidad positiva baja. Este hallazgo
afirma la relacion que existe entre ambas variables; lo cual se traduce que, a mayor
inteligencia emocional, serd mas favorable el clima laboral. Estos datos se
asimilan a los estudios realizados en México por Villarreal et al. (2023), quienes
encontraron una relacion positiva en la inteligencia emocional y la satisfaccion
laboral (r, =.236, p<.05). Por otra parte, Gil y Arévalo (2023), en su investigacion
en un hospital del Callao, hallaron una relacion positiva baja (0.0047) para sus

variantes de estudio inteligencia emocional y carga laboral.

Desde la perspectiva teorica, Goleman (2022) indica que la inteligencia emocional
es la actitud que se asume, de coémo enfrentar y responder frente a situaciones
inespecificas de la vida. El autor enfatiza en la importancia de la auto gobernacion
emocional para el desarrollo de las relaciones intra e interpersonales. Asimismo,
el modelo tedérico de Mayer y Salovey (1990) apoya fundamental la significacion
del conocimiento y desarrollo emocional; la comprensioén y el manejo de estas
cualidades seran un pilar para resiliencia, la empatia y la eficacia en el entorno

laboral.

Por otra parte, Tinoco (2023) explica que el clima laboral es un elemento
primordial indicando que el resarcimiento del empleado influye en su
compromiso, productividad, motivacion e interrelacion con los demas miembros,
mientras que, Parra et al (2018) en la teoria bifactorial de Hezberg senala que es
importante fomentar un ambiente en donde el personal no solo este presente, sino
que se sienta motivado valorado y plenamente comprometido con su labor,
también indica que es indispensable que los servidores se sientan reconocidos por
su labor y que también obtengan oportunidades de crecimiento que brinden

sentido de realizacion personal.

En cuanto a los objetivos especificos, se evidencié que el nivel de inteligencia

emocional de la muestra es del 37.8% para el nivel moderado, el cual indica que
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existe un entendimiento basico de las emociones. El 25 % se sitia en los niveles
muy alto y alto, lo que atribuye a su mayor capacidad de reconocimiento y gestion
emocional; mientras que los niveles bajo y muy bajo representa el 6.1%, siendo
esto una sefal de falta de autoconocimiento de lo que sienten y perciben. Al
respecto, Fretel et al. (2021), en su investigacion en Puerto Maldonado,
encontraron datos procedentes de profesionales en enfermeria con un 60 % en
nivel promedio. De igual forma, Gil y Arévalo (2023) hallaron que el 50% del

personal de enfermeria de un hospital del Callao se sitlia en un nivel adecuado.

De acuerdo con lo hallado, Salovey y Mayer (1990) sefiala que quienes conciben
una inteligencia emocional puede interactuar eficazmente con el entorno. Por otro
lado, Bar-On et al. (2000) refiere que desarrollar estas habilidades influye en
como el individuo enfrentard las demandas y presiones ambientales. Ademas, el
modelo de habilidad sugiere que quienes posean estas habilidades de niveles
superiores pueden detectar y descifrar facilmente emociones, preparando la

respuesta adaptativa a diferentes situaciones y al cambio (Mayer, 2005).

Por consiguiente, al clima laboral se encuentra en el nivel medio con un 99.3%,
lo que sefiala que el personal de salud percibe su entorno como adecuado y
funcional; frente a un 0.7% en nivel bajo, donde existe una insatisfaccion
percibida. Estos hallazgos son similares a los de Camborda (2023) quien obtuvo
datos de un hospital de la policia de Lima con 87.8% para el buen clima
organizacional y el 85.4% se encuentra en el nivel satisfecho para la satisfaccion
laboral. En cuanto a Fretel et al. (2021) hallaron que el 60% del personal de
enfermeria percibe un clima laboral favorable en el departamento de Puerto

Maldonado.

En base a ello Chirinos et al. (2018) describen al clima organizacional como la
percepcion que tiene el colaborador de su entorno de trabajo, ademas de inferir
que un buen desempefio laboral, solo se da siempre y cuando el trabajador
experimente politicas de compensacion y retribucion hacia su labor. Tinoco
(2023) explica que el clima laboral es un elemento primordial que indica el
resarcimiento del empleado y por ende este influye en su compromiso,
productividad, motivacion e interrelacion con los demas miembros. En cuanto a

la teoria X y Y de McGregor explica que al propiciar la inclusion de los
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trabajadores se creara condiciones de motivaciéon, compromiso, capacitacion y
oportunidades de liderazgo dentro de la institucion, el cual acrecienta la

satisfaccion en el ambito laboral (Ramos, 2012).

Por otro lado, la incidencia encontrada de las correlaciones positivas entre
inteligencia emocional y las dimensiones factores de la empresa (r; = 0.276. p
<.001) y reaccion — efecto en el trabajador (r, = 0.240, p <0.003) fueron relaciones
positivas bajas. En cuanto al p es menor que el .05 el cual sefala la existencia de
relacion, indicando que a mayor inteligencia emocional mejor sera la percepcion
del trabajador hacia institucion facilitando la adaptacion y contribucion en mejora

del servicio.

En contraste con Fretel et al. (2021) difiere de lo obtenido entre la variable
inteligencia emocional y las dimensiones de clima laboral con un resultado
correlativo nulo t=-0.018 con una significancia de .898 para la dimension
realizacion personal, de igual manera para la dimension involucramiento laboral
(t= 0.018, sig .886), supervision (t= .020, sig .881), en cambio en la dimension
comunicacion se evidencia una correlacion negativa débil (t= -.124, sig .283) y
por ultimo a condicion laboral (t= .097, sig .472) considerandose también de

relacion nula.

Por consiguiente, Mayer (2005) anade que la inteligencia emocional implica
percibir, asimilar, comprender y regular las emociones de manera reflexiva, lo
cual facilita el pensamiento y la accion adaptativa en distintos contextos
complejos. De la misma forma, Chirinos et al. (2018) exponen que una buena
satisfaccion laboral, solo se da siempre y cuando el trabajador experimente

politicas de compensacion y retribucion hacia su labor.

En el modelo de habilidades Mayer (2005) explica que el uso de emociones
consciente promueve la resolucion de conflictos y mitiga situaciones negativas,
en distintos dmbitos de la vida, potenciando asi el crecimiento personal y
profesional. En cuando Herzberg destaca a los motivadores intrinsecos en donde
la satisfaccion del personal se basa en su reconocimiento, superacion y
autorrealizacion (Parra et al., 2018). De modo que la relacion de la inteligencia

emocional es necesaria para llegar a un ascenso humano, personal y profesional.

Por ultimo, en cuanto las diferencias encontradas para la variante inteligencia
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emocional y el sexo se obtuvieron para los hombres y mujeres (U= 1963, p .688)
estableciendo que no existen diferencias encontradas en las capacidades
emocionales de entender, manejar y comprender las emociones suyas, y que estas
no estan determinadas por ser hombre o mujer, De la misma forma la variante
clima laboral y el sexo masculino y femenino (U= 1733 p .155) se encontr6é que
no existen diferencias encontradas; por lo que, se sefiala que ambiente laboral que
existe es el deseado para ambos. Sin embargo, en comparacion con el estudio de
Camborda (2023) hallé que en los Varones (r; = 0.448, p 0.025) y las mujeres (r;
=0.124 p 0.647) si existe una relacion moderada directa y significativa en cuanto
el sexo masculino y la variable clima organizacional, mientras que para las
féminas la relacion es muy débil, pero también existe una asociacion directa y

significativa.

En cuanto a lo referido Diaz (2013) define la inteligencia emocional como una
cualidad humana que permite resolver eficazmente las demandas del entorno
mediante las destrezas y competencias adquiridas sin especificar en el género.
Mientras que Jiménez-Bonilla (2016) cita a Forenhand y Von—Gilmer quienes
explican que la existencia de un compuesto de particularidades negativas y
positivas de una organizacion son las que representa a dicha entidad, y la
prevalencia de la segunda influenciard el comportamiento del personal y su

bienestar, independiente del sexo estos se veran afectados.

De igual manera en el modelo de las competencias emocionales de Goleman
(2014) resalta que las actitudes individuales y el autoconocimiento emocional son
claves para la colaboracion en el trabajo y la creacion de metas compartidas
destacando el trabajo en equipo. Por consiguiente, Brunet (1987) expone las
causas y efectos de la actuacion administrativa y las condiciones laborales,
explicando situaciones en donde la fidelidad del colaborador es puesta en una
balanza y el trato que brinde el empleador determinard la conducta segin la
funcion, desempefio y la percepcion que adoptara el empleado en su ambito

laboral.

Es de esta manera, que este estudi6 aporta evidencia cientifica actualizada sobre
la relacion entre la inteligencia emocional y clima laboral en el area de unidad

critica. La relevancia de esta investigacion radica en la importancia de la gestion
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emocional y como estas influyen en el centro de trabajo y a su vez la repercusion
de este en la calidad de atencién al paciente. No obstante, en relacion con las
limitaciones presentadas, se identifico que durante la recoleccion de datos el
personal se encontraba con una alta carga laboral, lo que limitaba tanto su
disponibilidad de tiempo como su nivel de concentracién para responder las
encuestas. Asimismo, la obtencion del permiso institucional representd otra
limitacién, ya que este proceso requirid un tiempo prolongado debido a los
tramites administrativos necesarios para su aprobacion. Por otra parte, se
recomienda para futuras investigaciones realizar investigaciones comparativas en
diferentes periodos del afio para determinar si la carga laboral altera
significativamente la percepcion de las variables estudiadas, ademas de realizar
estudios que integren la variable empatia, autoeficacia, Burnout, ansiedad y
calidad del suefio y como la interaccion con estas pueda afectar al personal de
enfermeria y la calidad de atencion. También se sugiere implementar la utilizacion
de plataformas digitales asincronicas, que permita que el personal responda en
momentos de menos saturacion asistencial, garantizando asi una mayor

profundidad en las respuestas.

CONCLUSIONES

En cuanto al objetivo general, se determind una correlacion existente positiva
baja (r, = 0.270, p <.05), lo que permite concluir que a mayores niveles de

inteligencia emocional mayores serdn los indicadores del clima laboral.

Por otra parte, en cuanto a los objetivos especificos, se identifico que el nivel de
la inteligencia emocional que se encuentra con mayor afluencia es el nivel
moderado con un 37.8%, seguido por el 25% para los niveles alto y muy alto y
por ultimo encontramos a una minoria del 6.1% con el nivel bajo y muy bajo.
Mientras que, para el clima laboral se aprecié un 99.3% para el nivel medio y el

otro 0.75 para el nivel bajo.

También se determind la existencia de la relacidon positiva baja entre la variante
inteligencia emocional y las dimensiones: factores de la empresa (rs = 0.276,

p<.05), reaccidon-efecto en el trabajador (r; = 0.240 p <.05).

Finalmente, se establecié las no diferencias significativas (p =.688) entre la

inteligencia emocional y el sexo (M= de 89.1 para varones y 87.9 en mujeres). De
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igual manera para el clima laboral no se encuentran diferencias (p =.155) con el
sexo (M= en hombres 47.2 y en féminas 44.7). Por lo que las demandas
emocionales y las condiciones laborales impactan y son procesadas de manera

homogénea independiente al sexo del personal.
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VII. ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

Tabla 8

Matriz de consistencia
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Formulacién del problema

Objetivos

Hipatesis

Variables

Método

Problema general

(Cual es la relacion entre la
inteligencia emocional y el clima
laboral en el personal de enfermeria
de un centro hospitalario del area de
UCI, Lima 2026?

Problemas especificos

1. ;Cual es el nivel de inteligencia
emocional en el personal de
enfermeria de un centro
hospitalario del area de UCI,
Lima 2026?

2. ¢Cual es el nivel del clima
laboral en el personal de
enfermeria de un centro
hospitalario del area de UCI,
Lima 2026?

3. (Cual es la relacion entre la

Objetivo general

Determinar la relacion entre la
inteligencia emocional y el clima
laboral en el personal de enfermeria
de un centro hospitalario del area de
UCI, Lima 2026.

Objetivos especificos

1. Identificar el nivel de inteligencia
emocional en el personal de
enfermeria de un centro
hospitalario del area de UCI,
Lima 2026.

2. Identificar el nivel del clima
laboral en el personal de
enfermeria de un centro
hospitalario del area de UCI,
Lima 2026.

3. Determinar la relacion entre la

Hipétesis general

Existe relacion entre la Inteligencia
emocional y el clima laboral en el
personal de enfermeria de un
centro hospitalario del area de
UCI, Lima 2026.

Hipétesis especificas

H1: Existe un nivel moderado de la
inteligencia emocional en el
personal de enfermeria de un
centro hospitalario del area de
UCI, Lima 2026.

H2: Existe un nivel moderado en el
clima laboral en el personal de
enfermeria de un centro
hospitalario del area de UCI, Lima
2026.

H3: Existe relacion entre la

Inteligencia emocional:

- Dimension:

- Evaluacién de
las propias
emociones.

- Evaluacién de
las emociones de
los demas.

- Usodela
emocion.

- Regulacion de la
emocion.

Método:
Hipotético-Deductivo
Enfoque:
Cuantitativo
Tipo:

Basica

Diseiio:

No experimental
Corte:
Transversal
Nivel o alcance:

Correlacional
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inteligencia emocional y la
dimension factores de la
empresa en el personal de
enfermeria de un centro
hospitalario del area de UCI,
Lima 20267

(Cual es la relacion entre la
inteligencia emocional y la
dimension reaccidon-efecto en el
trabajador en el personal de
enfermeria de un centro
hospitalario del area de UCI,
Lima 2026?

(Existira diferencias en la
inteligencia emocional segiin
sexo en el personal de
enfermeria de un centro
hospitalario del area de UCI,
Lima 20267

(Existira diferencias en el clima
laboral segtin sexo en el
personal de enfermeria de un
centro hospitalario del area de
UCI, Lima 2026?

inteligencia emocional y la
dimension factores de la empresa
en el personal de enfermeria de
un centro hospitalario del area de
UCI, Lima 2026.

Determinar la relacion entre la
inteligencia emocional y la
dimension reaccion-efecto en el
trabajador en el personal de
enfermeria de un centro
hospitalario del area de UCI,
Lima 2026.

Establecer las diferencias en la
inteligencia emocional segliin sexo
en el personal de enfermeria de
un centro hospitalario del area de
UCI, Lima 2026.

Establecer las diferencias en el
clima laboral seglin sexo en el
personal de enfermeria de un
centro hospitalario del area de
UCI, Lima 2026.

inteligencia emocional y la
dimension factores de la empresa

en el personal de enfermeria de un

centro hospitalario del area de
UCI, Lima 2026.

H4: Existe relacion entre la
inteligencia emocional y la
dimension reaccion-efecto en el
trabajador en el personal de
enfermeria de un centro

hospitalario del area de UCI, Lima

2026.

HS5: Existe diferencias en la

inteligencia emocional segiin sexo
en el personal de enfermeria de un

centro hospitalario del area de
UCI, Lima 2026.

H6: Existe diferencias en el clima
laboral segtin sexo en el personal
de enfermeria de un centro

hospitalario del area de UCI, Lima

2026.

Clima laboral:

Dimension:

- Factores de la
empresa.

- Reaccion-efecto
en el trabajador.

Poblacion: 244 personal
de enfermeria de un centro
hospitalario del area de
UCL

Muestra: Esta constituida
por 148 personal de
enfermeria, siendo el tipo
de muestreo
probabilistico.

Instrumentos:

El Wong-Law Emotional
Intelligence Scale.

Escala breve de clima
laboral.
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Anexo 2. Instrumentos

Escala de Inteligencia Emocional de Wong-Law (WLEIS-S) 2002

Adaptada al Perti por Moreyra y Olivas 2023

Edad: Sexo: F % M %

Estado civil: Soltera(o) % Casada (0) % Divorciada (0) %*

Union de hecho (conviviente) %

Ocupacion: Licenciada(o) en enfermeria %  Técnico(a) en enfermeria %
Condicion laboral: Nombrada (o) %  Cas *

INSTRUCCIONES:

Lea atentamente cada frase e indique por favor el grado de acuerdo o desacuerdo
respecto a tus emociones y sentimientos. Las opciones de respuesta son:

1) Totalmente en desacuerdo, 2) Muy en desacuerdo, 3) En desacuerdo, 4) Ni de

acuerdo ni en desacuerdo, 5) De acuerdo, 6) Muy de acuerdo, 7) Totalmente de acuerdo.

N°¢ | PREGUNTAS 1 2 3 4 5 6 7

La mayoria de las veces sé distinguir
1 porqué tengo ciertos sentimientos.

Tengo una buena comprension de mis
2 propias emociones.

Realmente comprendo lo que yo
3 siento.

4 Siempre sé si estoy o no estoy feliz.

Conozco siempre las emociones de
mis amigos a través de sus
5 comportamientos.

Soy un buen observador de las
6 emociones de los demas.

Soy sensible a los sentimientos y
7 emociones de los demas.

Tengo una buena comprension de las
emociones de las personas que me
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rodean.

Siempre me fijo metas y luego intento

9 hacerlo lo mejor para alcanzarlas.
Siempre me digo a mi mismo que soy
10 | una persona competente.
11 | Soy una persona auto-motivadora.
Siempre me animo a mi mismo para
12 | hacerlo lo mejor que pueda.
Soy capaz de controlar mi
temperamento y manejar las
13 | dificultades de manera racional.
Soy capaz de controlar mis propias
14 | emociones.
Me puedo calmar facilmente cuando
15 | me siento enfadado.
Tengo un buen control de mis propias
16 | emociones.

ESCALA BREVE DE CLIMA LABORAL _ EBCL




Chirio, Basauriy Colonia (2022)

INSTRUCCIONES:

A continuacion, usted encontrard una serie de enunciados que debera responder

considerando aspectos referentes a su lugar de trabajo, para ello debera marcar siendo

lo mas preciso posible empleando las siguientes claves de respuesta:

de mis funciones.

MP P M B M
Muy poco Poco Moderado | Bastante | Mucho
ITEM MP | P
1 | Se mantiene comunicacion dptima.
2 | Observo cooperacion entre los distintos trabajadores en
mi organizacion.
3 | La organizacion muestra un buen orden general.
4 | Existe un flujo de la informacién que favorezca a la
organizacion.
5 | Se cuenta con las herramientas que faciliten el
cumplimiento de las funciones.
6 | Efectiian supervisiones de mi trabajo.
7 | Este trabajo me permite desarrollar mi potencial
humano.
8 | He mejorado por la retroalimentacion que se me ofrece.
9 | La estabilidad observada por el orden de la
organizacion me tranquiliza.
10 | Recibo capacitaciones que potencian mi desempeio.
11 | Me genera satisfaccion el funcionamiento colectivo.
12 | Este clima me ayuda a participar en la toma de
decisiones.
13 | Los lideres de la organizacion facilitan el cumplimiento
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MINISTERIO DE SALUD
HOSPITAL NACIONAL "ARZDBISPO LOAYZA"

or. !DL{)'
rector Pengfa
£.M.P. 001504 R.N

COMITE DE INVESTIGACION INSTITUCIONAL
Av. Alfonso Ugarte 848 — Lima - Teléfono: 5094800 Anexo 2301
Email: comitedei igacion.l il.com
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14% Similitud general

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para ca...

Filtrado desde el informe
» Bibliografia

» Texto citado

» Texto mencionado

» Coincidencias menores (menos de 10 palabras)

Fuentes principales

9% @ Fuentesde Internet
4%  WE Publicaciones

12% & Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad
N.° de alertas de integridad para revision
Los algoritmos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para
No se han detectado manipulaciones de texto sospechosas. buscar inconsistencias que permitirian distinguirlo de una entrega normal. Si
advertimos algo extrafio, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo.

Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. Sin embargo,
recomendamos que preste atencion y la revise.
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14% Similitud general
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El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para ca...

Filtrado desde el informe
» Bibliografia

» Texto citado

» Texto mencionado

» Coincidencias menores (menos de 10 palabras)

Fuentes principales

9% @ Fuentesde Internet
4%  ME Publicaciones

12% & Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad

N.° de alertas de integridad para revision

No se han detectado manipulaciones de texto sospechosas.
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Los algoritmos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para
buscar inconsistencias que permitirian distinguirlo de una entrega normal. Si
advertimos algo extrafio, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo.

Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. Sin embargo,
recomendamos que preste atencién y la revise.
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Fuentes principales

9% @ Fuentesde Internet
4%  ME Publicaciones

12% & Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Fuentes principales

Las fuentes con el mayor nimero de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se mostraran.

Trabajos

entregados
Universidad Wiener on 2024-11-17

° Internet

repositorio.ucv.edu.pe

Trabajos

entregados
Universidad Wiener on 2026-04-12

Internet

repositorio.uwiener.edu.pe

Trabajos

entregados
Universidad Wiener on 2024-11-13

Trabajos

entregados
Universidad Cesar Vallejo on 2025-05-30

Trabajos

entregados
Universidad Wiener on 2024-10-30

° Internet

www.researchgate.net

Trabajos

entregados
Universidad Wiener on 2024-09-24

o Internet

revistasinvestigacion.unmsm.edu.pe

Trabajos

entregados
Universidad San Ignacio de Loyola on 2017-10-31
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https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/110290/Moreyra_RMG-SD.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://repositorio.uwiener.edu.pe/server/api/core/bitstreams/c21243c8-8dac-4661-9dee-33bbe38d8ad0/content
https://www.researchgate.net/publication/262650267_Inteligencia_emocional_y_vinculo_laboral_en_trabajadores_del_Centro_San_Camilo
https://revistasinvestigacion.unmsm.edu.pe/index.php/psico/article/download/24376/20396/102922
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