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Resumen 

Este estudio se realizó basado en el fin de analizar la asociación del clima organizacional e 

inteligencia emocional en trabajadores pertenecientes a una municipalidad en Lima 

Metropolitana. El diseño para este trabajo fue no experimental, con un corte transversal, nivel 

correlativo, tipo básico; se seleccionó a un grupo de 291 colaboradores de una municipalidad de 

Lima, para lo cual se aplicó el Cuestionario de clima organización del MINSA y el Cuestionario 

de inteligencia emocional (TMMS-24). Los resultados indicaron que, en el clima organizacional 

presentaron un nivel favorable de 64.9%, en inteligencia emocional la mayoría presentan un 

nivel alto con 45.4%. Asimismo, presenta una correlación significativa de manera positiva 

directa y moderada entre el clima de la organización e inteligencia emocional (rho=0.69; 

p<0.05); de igual forma, el clima organizacional se correlacionó con la atención emocional 

(rho=0.48; p<0.05), claridad emocional (rho=0.71; p<0.05) y regulación emocional (rho=0.69; 

p<0.05). A partir de esto, la conclusión fue que, si los laboradores de una municipalidad de Lima 

elevan su inteligencia emocional el clima laboral de la organización será más favorable. 

Palabras clave: clima, organización, colaboradores, municipalidad, inteligencia emocional 
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Abstract 

This study was carried out with the objective of determining the association between the 

organizational climate and emotional intelligence of workers belonging to a municipality in 

Metropolitan Lima. For this purpose, a non-experimental design, correlational level, basic type 

and cross-sectional design was chosen; A group of 291 employees from a municipality in Lima 

was selected, for which the MINSA Organization Climate Questionnaire and the Emotional 

Intelligence Questionnaire (TMMS-24) were applied. The results indicated that in the 

organizational climate they presented a favorable level of 64.9%, and in emotional intelligence 

the majority presented a high level with 45.4%. Likewise, it presents a positive direct and 

moderate significant correlation between the organizational climate and emotional intelligence 

(rho=0.69; p<0.05); Likewise, the organizational climate was correlated with emotional attention 

(rho=0.48; p<0.05), emotional clarity (rho=0.71; p<0.05) and emotional regulation (rho=0.69; 

p<0.05). Subsequently, it was determined that when employees of a Lima municipality enhance 

their capacity for emotion, the organizational work environment will be more supportive. 

Keywords: climate, organization, collaborators, municipality, emotional intelligence 
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INTRODUCCIÓN 

El problema de la inteligencia emocional en trabajadores administrativos en el Perú es 

significativo y tiene impactos directos en el desempeño laboral y el clima laboral. La carencia de 

habilidades en inteligencia emocional lleva a dificultades al intentar dialogar de manera efectiva, 

resolución de problemas además del manejo del estrés. En un ambiente administrativo la 

incapacidad para entender y regular las propias emociones, puede resultar en tensiones, 

malentendidos y disminución de la productividad. 

El primer capítulo se enfocó en la introducción y descripción de la problemática, 

abordando los objetivos del estudio, explicando la motivación detrás de su realización y 

destacando las limitaciones asociadas. En capítulo secundario, se examinaron los antecedentes 

en un ámbito nacional como internacional, se presentaron los principios teóricos que sustentan 

la investigación y se formularon las correspondientes hipótesis. El tercer capítulo se dedicó a 

la metodología de la investigación, abarcando aspectos como el enfoque, el diseño, el tipo y la 

amplitud del estudio, así como proporcionando detalles sobre la población estudiada, el 

proceso de recolección de los datos además de la selección de la muestra. Además, se 

describieron las herramientas de recolección empleadas, incluyendo sus propiedades 

psicométricas. Dentro del cuarto capítulo, se expusieron los hallazgos obtenidos, que 

incluyeron tanto datos descriptivos e inferenciales para evaluar las hipótesis planteadas, 

seguidos de una correspondiente discusión de dichos resultados. Finalmente, el quinto 

capítulo se menciona las conclusiones del estudio junto con recomendaciones pertinentes 

basadas en los hallazgos obtenidos. 
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CAPÍTULO I: EL PROBLEMA 

1.1 Planteamiento del problema 

En la actualidad, la inteligencia emocional se considera un factor fundamental entre los que 

existen para la contratación del personal, dado que se ha confirmado la importancia de esta en la 

formación de un clima organizacional adecuado y en consiguiente mejorar el rendimiento de una 

empresa (Pilligua y Arteaga, 2019). A nivel mundial para enfocar mejor esta problemática, es 

preciso mencionar que la Organización Mundial de la Salud (2022) el 15% de individuos adultos 

que laboran presentan alguna dificultad emocional, son incapaces para expresarse frente a los 

demás y entre el 10 a 25% de las empresas priorizan la productividad por encima del bienestar 

mental de sus colaboradores. Según afirma la Organización Internacional de Trabajo (2022), 

superior a la cantidad de 10 millones de trabajos se pierden producto de una incapacidad 

emocional y problemas tales como la ansiedad, depresión y una baja inteligencia emocional y 

que los estados miembros solo destinan el 1% del presupuesto a combatir este problema. 

Múltiples investigaciones han abordado esta problemática, a nivel internacional Leal (2023) 

buscó evaluar la prevalencia de la inteligencia emocional en 300 trabajadores de diversas Pymes 

en Ecuador, encontrando que el 74% presentó una inadecuada percepción emocional, el 46% una 

baja comprensión emocional y el 68% dificultades para regular sus emociones. Asimismo, Flores 

et al. (2022) replicaron dicha investigación en 48 trabajadores de una institución estatal en 

Ecuador, se halló que el 22.9% es incapaz de identificar y reconocer sus emociones y el 20.8% 

no conoce como regular sus emociones. 

 Asimismo, a nivel nacional, Rosales (2022) analizó la prevalencia en 14 trabajadores en 

Lima, encontrando que el 35.7% presentó un déficit en su regulación emocional, el 42.9% una 

baja motivación emocional, el 50% una deficiente empatía emocional y el 38% una inteligencia 
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emocional que osciló entre un nivel promedio y bajo. De igual manera, Vera y Arias (2023) 

evaluaron a 204 trabajadores de una empresa en Lima, y hallaron que el 48% presentó una 

inteligencia emocional por debajo del promedio, caso similar respecto a las dimensiones: 

Claridad (38%), atención (35%) y regulación (39%). En este sentido, la inteligencia emocional 

de los colaboradores está estrechamente ligada al clima laboral de una empresa; de ahí que el 

personal de trabajo con inteligencia emocional alta tiende a manejar mejor las relaciones, 

resolver conflictos y colaborar eficazmente (Carrillo et al., 2018).  

 Igualmente, a nivel local en la población de trabajadores, pertenecientes a la 

municipalidad de Lima Metropolitana, los problemas evidenciados se relacionan con la 

inteligencia emocional, tales una falta de conciencia emocional, dificultades para gestionar el 

estrés y expresar emociones de manera constructiva. Estos problemas afectan tanto al bienestar 

individual como al rendimiento laboral, un clima organizacional inadecuado, el incremento de 

conflictos entre los miembros y una carente productividad en la empresa, destacando la búsqueda 

necesaria de incorporar programas estimuladores de la inteligencia emocional dentro del 

ejercicio laboral. Por esta razón, A nivel local esta investigación, alcanza relevancia e 

importancia porque pretende explorar la asociación comprendiendo como el factor inteligencia 

emocional puede influir dentro del clima organizacional de trabajadores establecidos en la 

municipalidad de Lima Metropolitana, basándose en lo mencionado anteriormente. 

1.2 Formulación del problema 

1.2.1 Problema general  

¿Existe relación entre el clima organizacional e inteligencia emocional en       

trabajadores pertenecientes a una municipalidad en Lima Metropolitana, 2024?  
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1.2.2 Problemas específicos 

1. ¿Existe relación entre el clima organizacional y la atención emocional de trabajadores 

pertenecientes a una municipalidad en Lima Metropolitana, 2024? 

2. ¿Existe relación entre el clima organizacional y claridad emocional de trabajadores   

pertenecientes a una municipalidad en Lima Metropolitana, 2024? 

3. ¿Existe relación entre el clima organizacional y regulación emocional de    

trabajadores pertenecientes a una municipalidad en Lima Metropolitana, 2024? 

1.3 Objetivo de la investigación 

1.3.1 Objetivo general  

Determinar la relación entre el clima organizacional e inteligencia emocional de 

trabajadores pertenecientes a una municipalidad en Lima Metropolitana, 2024. 

1.3.2 Objetivos específicos 

1 Determinar la relación entre el clima organizacional y la atención emocional de 

trabajadores pertenecientes a una municipalidad en Lima Metropolitana, 2024. 

2 Determinar la asociación del clima organizacional con claridad emocional de 

trabajadores pertenecientes a una municipalidad en Lima Metropolitana, 2024. 

3 Determinar la asociación del clima organizacional con regulación emocional de 

trabajadores pertenecientes a una municipalidad en Lima Metropolitana, 2024. 

1.4 Justificación de la investigación 

1.4.1 Teórica 

El presente estudio se fundamentó teóricamente partiendo con una exhaustiva 

investigación y revisión de los conceptos científicos pertinentes, con el objetivo de ampliar la 

comprensión de cómo las variables que se están estudiando afectan a los trabajadores de una 
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municipalidad. En este contexto, se han tomado la Teoría del enfoque múltiple de Litwin y 

Stringer; optando, además, por la inteligencia emocional modelo originado por Mayer y Salovey. 

De esta manera, se buscó confirmar la vigencia de dichos modelos teóricos y asegurar que 

expliquen fehacientemente ambas variables a estudiar. 

 

1.4.2 Metodológica 

Para este estudio, se empleó el Cuestionario sobre clima organizacional del MINSA y el 

Cuestionario de inteligencia emocional (TMMS-24). Estos instrumentos se basan en las 

validaciones realizadas en el contexto peruano por Becerra et al. en 2020 y Pérez et al., en 2022, 

respectivamente. De esta forma, se confirmó la validez del instrumento para su aplicación en 

futuros estudios, dado que se realizó el proceso de validez a nivel del contenido por medio del 

criterio de tres expertos enfocados al área de psicología, igualmente, se analizó la confiabilidad 

mediante el Alfa de Cronbach; además se utilizó las técnicas de observación y encuestas 

psicométricas con la finalidad de aplicar en la muestra de estudio. 

1.4.3 Práctica 

Teniendo en cuenta que este estudio buscó analizar el clima de la organizacional y su 

asociación con la inteligencia emocional, a fin de identificar posibles mejoras en el sector 

laboral, se puede llevar a cabo talleres y conferencias destinados a incrementar la inteligencia 

emocional, promover un ambiente laboral más saludable, reducir la insatisfacción en los 

trabajadores y prevenir la aparición de situaciones de deficiencia del clima organizacional. 

1.5 Limitaciones de la investigación 

Respecto a las limitaciones de esta investigación. Por un lado, al inicio de la investigación 

se seleccionó una municipalidad, pero por motivos administrativos por parte de esta no logró 

terminar la solicitud, en consecuencia, se solicitó a otra municipalidad el acceso a los 
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trabajadores resultando positiva la solicitud. Por otro lado, respecto a la recopilación de datos, 

debido a las funciones de los trabajadores este proceso fue extenso y de gran esfuerzo. 
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CAPÍTULO II: MARCO TEORICO 

2.1 Antecedentes de la investigación  

Nacionales 

Huaylinos (2023) realizó una investigación con trabajadores de un centro educativo 

perteneciente al distrito de Comas, con el objetivo de analizar la asociación del clima 

organizacional frente a la inteligencia emocional. Dicho estudio siguió un enfoque cuantitativo, 

no experimental, de tipo correlacional y de corte transversal; la muestra se compuso de 50 

colaboradores, quienes respondieron a dos cuestionarios ad hoc elaborados y validados por el 

mismo autor. Los hallazgos indicaron que el 30% demostró un grado alto de clima empresarial, 

además del 42% un alto grado para inteligencia emocional; así también, el clima organizacional 

se correlacionó significativamente en intensidad alta y de manera positiva con la inteligencia 

emocional (rho=0.84; p<0.01). Esto derivó en la conclusión que un mayor grado de inteligencia 

emocional conlleva un nivel elevado del clima organizacional. 

Cerna (2022) realizó una investigación en trabajadores de una municipalidad de Lima 

Metropolitana con el objetivo de analizar la relación entre el clima laboral y la inteligencia 

emocional. Dicho estudio siguió un enfoque cuantitativo, no experimental, de tipo correlacional 

y corte transversal; la muestra compuesta por 120 colaboradores, quienes respondieron al 

Inventario de inteligencia emocional de Bar-On y a la Escala multidimensional de clima 

organizacional. Los resultados indicaron que el 87.5% demostró un grado alto del clima 

organizacional y el 80.8% un grado medio de inteligencia emocional; además, el clima laboral no 

se correlacionó significativamente con la inteligencia emocional (rho=0.05; p>0.01); asimismo, 

el clima laboral se correlacionó con las competencias personales (r=0.19; p<0.05) pero no con 
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las competencias emocionales (r=0.07; p>0.05) ni con las competencias sociales (r=-0.15; 

p>0.05). Esto derivó en la conclusión que dichas variables no se relacionan entre sí. 

Arroyo (2022) realizó una investigación en trabajadores de un centro educativo estatal de 

un distrito en el Cusco con el objetivo de analizar la relación entre el clima organizacional y la 

inteligencia emocional. Dicho estudio siguió un enfoque cuantitativo, no experimental, de tipo 

correlacional y corte transversal; la muestra constituida por 30 colaboradores, quienes realizaron 

dos cuestionarios ad hoc elaborados y validados por el mismo autor. Los hallazgos indicaron que 

el 56.7% demostró poseer un buen clima organizacional mientras que el 56.7% un grado elevado 

de inteligencia emocional; así también, existe asociación significativa del clima laboral con 

inteligencia emocional (Tab=0.98; p<0.01); asimismo, el clima laboral se correlacionó con las 

competencias personales (r=0.19; p<0.05) pero no con las competencias emocionales (r=0.07; 

p>0.05) ni con las competencias sociales (r=-0.15; p>0.05). Esto derivó en la conclusión que un 

mayor grado de inteligencia emocional conlleva un grado elevado del clima organizacional. 

Cerna (2021) realizó una investigación en trabajadores de una empresa privada en el 

Callao con el objetivo de analizar la relación entre el clima laboral y la inteligencia emocional. 

Dicho estudio siguió un enfoque cuantitativo, no experimental, de tipo correlacional y corte 

transversal; la muestra estaba compuesta por 100 colaboradores, quienes desarrollaron el 

inventario de inteligencia emocional (TMMS-24) además del cuestionario para clima laboral 

(CL-SPC). Respecto a los hallazgos, el clima laboral se correlacionó de manera significativa con 

inteligencia emocional (r=.49; p<.01); asimismo, el clima laboral se correlacionó con las la 

claridad de emociones (r=.40; p<.01) y con la regulación de emociones (r=.58; p<.01) pero no 

con la atención emocional (r=.18; p>.05). Esto derivó en la conclusión que un mayor grado de la 

inteligencia emocional conlleva un grado elevado del clima organizacional. 
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Huamán (2020) realizó una investigación en trabajadores de la gerencia regional de 

Lambayeque con el objetivo de analizar la relación entre el clima laboral y la inteligencia 

emocional. Dicho estudio siguió un enfoque cuantitativo, no experimental, de tipo correlacional 

y corte transversal; con una muestra compuesta por 35 colaboradores, quienes desarrollaron dos 

cuestionarios ad hoc elaborados y validados por el mismo autor. Los hallazgos indicaron que el 

31% presentó un grado bajo de inteligencia emocional mientras que el 43% un nivel promedio 

del clima organizacional; además, que el clima laboral presentó correlación significativa con la 

inteligencia emocional (r=.69; p<.01). Esto derivó en la conclusión de que la presencia de mayor 

grado en inteligencia emocional conlleva un grado alto del clima organizacional. 

Internacionales  

Pérez et al., (2022) realizaron una investigación en trabajadores de una institución estatal 

en Chihuaha, México con el fin de evaluar el clima en la organización y su asociación con 

inteligencia emocional. Dicho estudio siguió un enfoque cuantitativo, no experimental, de tipo 

correlacional y de corte transversal; se escogió en su muestra 33 colaboradores, quienes 

desarrollaron el Schutte Emotional Intelligence Scale y el Cuestionario de clima laboral de Cota. 

Los hallazgos afirmaron la presencia de una relación significativa entre el clima organizacional 

con la inteligencia emocional (p<0.01). Esto derivó en la conclusión que un mayor nivel de 

inteligencia emocional conlleva un grado elevado en el clima organizacional. 

Tirado et al., (2020) realizaron una investigación en trabajadores de una institución 

educativa pública en Colombia con el objetivo de analizar la relación entre el clima 

organizacional, estrés ocupacional y la inteligencia emocional. Dicho estudio siguió un enfoque 

cuantitativo, no experimental, de tipo correlacional y de corte transversal; se escogió 150 

colaboradores para su muestra, quienes realizaron el cuestionario de clima organizacional 
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(EDCO) además del Cuestionario para inteligencia emocional (TMMS-24). Los hallazgos 

indicaron que el clima empresarial presentó asociación significativa con la inteligencia 

emocional (rho=.27; p<.01) y con los componentes: claridad emocional (rho=.25; p<.1), atención 

emocional (rho:.18; p<.01) y regulación emocional (rho=.18; p<.01). Esto derivó en la 

conclusión que un elevado grado de inteligencia emocional conlleva un alto nivel del clima 

organizacional. 

Molina (2023) realizaron una investigación con trabajadores de una entidad establecida 

en la localidad de Tunja en Colombia, teniendo como objetivo analizar el clima organizacional y 

su asociación con inteligencia emotiva. Dicho estudio siguió un enfoque cuantitativo, no 

experimental, de tipo correlacional y de corte transversal; se escogió en su muestra 64 

colaboradores de una empresa cerámica, quienes respondieron al Inventario de inteligencia 

emocional de Bar-On y al Cuestionario de clima laboral (CL-SPC). Los hallazgos indicaron que, 

existe correlación significativa entre el clima organizacional con la inteligencia emocional 

(rho=.24; p<.01) y con las dimensiones: estado de ánimo (rho: .07; p<.01), manejo del estrés 

(rho:.14; p<.01), adaptabilidad (rho=.15; p<.01), relaciones interpersonales (rho:.16; p<.01) y 

relaciones intrapersonales (rho=.03; p<.01). Esto derivó en la conclusión que un mayor grado de 

inteligencia emocional conlleva un elevado nivel del clima organizacional. 

González y Merchán (2022) realizaron una investigación en trabajadores de un centro 

educativo en Ecuador con el objetivo de analizar la relación entre el clima organizacional y la 

inteligencia emocional. Dicho estudio siguió un enfoque cuantitativo, no experimental, de tipo 

correlacional y de corte transversal; se escogió la muestra estaba compuesta por 34 

colaboradores, quienes elaboraron el Cuestionario de inteligencia emocional (TMMS-24) y el 

Inventario de clima organizacional (IPCO). Dado a lo encontrado se confirmó la presencia de 



21 

 

asociación significativa del clima empresarial con la inteligencia emocional (rho=.24; p<.01) y 

con los componentes: claridad emocional (rho= .08; p<.01), comprensión emocional (rho=.13; 

p<.01) y regulación emocional (rho=.30; p<.01). Esto derivó en la conclusión que un mayor 

grado de inteligencia emocional conlleva a un nivel elevado de clima organizacional. 

Valdez (2021) realizaron una investigación en trabajadores de una empresa hotelera en 

Bolivia con el objetivo de analizar la relación entre el clima organizacional y la inteligencia 

emocional. Dicho estudio siguió un enfoque cuantitativo, no experimental, de tipo correlacional 

y de corte transversal; se escogió una muestra compuesta de 41 colaboradores, quienes 

desarrollaron el Inventario de inteligencia emocional (TMMS-24) y el formulario de clima 

organizacional de Koys y Decottis. Los hallazgos indicaron que el clima dentro de la 

organización presenta correlación significativa con inteligencia emotiva (rho:.77; p<.01) y con 

los componentes: claridad emocional (rho: .61; p<.01), comprensión emocional (rho:.60; p<.01) 

y regulación emocional (rho: .62; p<.01). Esto derivó en la conclusión que un mayor grado de 

inteligencia emocional conlleva un nivel elevado del clima de la empresa. 
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2.2 Bases teóricas 

 2.2.1 Clima organizacional 

Para efectuar un análisis de esta variable es crucial resaltar las definiciones principales, 

para el entendimiento claro de la variable problemática, según a lo explicado a continuación: 

Litwin y Stringer (1968), explicaron que el clima en una organización hace referencia a 

las propiedades del entorno laboral constantemente percibidas por los empleados, influyendo en 

su comportamiento laboral. Posteriormente, Tagiuri y Litwin (1968) señalaron que, el clima 

organizacional consiste en características particulares del ambiente de trabajo tal como son 

experimentadas por los trabajadores, las cuales tienen un impacto en su conducta. Luego, Schein 

(1985) entendió el clima empresarial como una agrupación de diversos atributos al ambiente de 

una empresa que influencian las acciones y actitudes de sus miembros.  

Por otro lado, Amador (2023) definió el clima de una empresa como el entrono 

psicológico percibido por las personas que conforman la organización, el cual ejerce influencia 

sobre su comportamiento laboral. En este mismo sentido, García-Salirrosas (2023) lo 

conceptualizaron como un concepto que engloba características visibles y no visibles referentes a 

una organización, afectando los comportamientos de los individuos en ella. Finalmente, 

consideró Dávila (2021) lo define como el ambiente social y psicológico que se experimenta en 

una empresa, reflejando la colectiva percepción de los trabajadores respecto a las practicas, 

políticas, valores, estructuras y comportamientos de la entidad. 

Factores del clima organizacional 

El ambiente de trabajo de una organización se configura por influir de manera directa del 

entorno interno, que incluye situaciones y factores internos. Asimismo, se ve moldeado por 

elementos que participan en formar el clima a nivel laboral, manifestándose tanto dentro como 
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fuera de la empresa. En este sentido, existen ciertos factores que permiten la formación de un 

clima organizacional adecuado, según Chiavenato (2011) estos son: 

- La interacción entre los miembros y el ambiente: La manera en que las personas se 

relacionan entre sí y con su ambiente laboral influye directamente en el clima 

organizacional. Una interacción positiva, respetuosa y colaborativa entre los empleados 

contribuye a un ambiente laboral saludable, mientras que conflictos frecuentes o una 

comunicación ineficaz pueden generar un clima tenso y poco productivo. 

- Las actitudes, percepciones, motivaciones y expectativas de los miembros: Las 

actitudes, percepciones, motivaciones y expectativas de los trabajadores tienen una 

influencia significativa en el clima laboral. Empleados motivados, con actitudes positivas 

y expectativas realistas tienden a generar un ambiente más productivo y positivo en 

contraste con aquellos con actitudes negativas o desmotivadas. 

- Los sistemas de trabajo de la organización: Los sistemas de trabajo, como los 

procesos, políticas y estructuras organizacionales, modulan el proceso de tareas además 

de la eficiencia de la actividad en equipo. Sistemas bien establecidos y claros suelen 

promover un ambiente más ordenado y eficiente, mientras que sistemas ambiguos o 

ineficientes pueden generar estrés y frustración entre los empleados. 

- Los factores subyacentes de la cultura empresarial: Las creencias, valores, normas y 

prácticas distribuidas en una cultura organizacional tienen un impacto profundo en el 

clima laboral. Una cultura que promueve el respeto, la transparencia y la innovación 

tiende a generar un ambiente más positivo y colaborativo, en comparación con culturas 

que fomentan la competencia desleal o la falta de ética. 



24 

 

- El estilo de liderazgo de los superiores: Al ejercer el liderazgo por los superiores 

directos influye significativamente en el ambiente organizacional. Un líder comprensivo, 

alentador y además que fomente la participación suele crear un ambiente laboral 

motivador y positivo. Por otro lado, un liderazgo autoritario, poco comunicativo o poco 

empático puede generar descontento, falta de compromiso y tensiones en el ambiente 

laboral. 

Dimensiones 

El Formulario referente al clima empresarial, construido por la entidad Ministerial de 

Salud (MINSA) en 2011 y validado por Becerra et al., en 2020, identifica tres 

dimensiones: 

a) Cultura de la organización: comprendido como la agrupación de valores, creencias y 

formas de entender el mundo compartido entre los integrantes de una organización. Se 

origina a partir de la evaluación de las creencias compartidas por todos los integrantes de 

una empresa. Cada organización comprende su propia cultura, la cual la diferencia de 

más organizaciones. 

b) Diseño organizacional: es el proceso de diseñar y gestionar las distintas partes de una 

organización de manera que estén en armonía con sus fines estratégicos. Esto implica 

definir una distribución empresarial, designar funciones y responsabilidades, determinar 

sistemas y procesos, y crear una cultura que promueva el alcance de las metas. 

c) Potencial humano: Conjunto de gente y los conjuntos que la integran. Estas personas 

son seres pensantes, emocionales y vivos que tienen sus propias necesidades, 

motivaciones y deseos. Sin embargo, también son parte de la organización, que tiene sus 

propios objetivos y metas. 
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Teorías del clima organizacional 

Teoría del enfoque múltiple de Litwin y Stringer  

El enfoque múltiple o integrador, teoría de Litwin y Stringer en 1968, propone una 

perspectiva compleja para comprender el clima de una entidad empresarial. Esta teoría se basa en 

la premisa de que el clima organizacional es multidimensional y puede ser analizado mediante 

diversos enfoques o componentes interrelacionadas. Litwin y Stringer identificaron 8 variables 

que constituyen dos conjuntos principales: Las variables de nivel superficial y las variables de 

nivel profundo. Las variables de nivel superficial incluyen: 

1. Políticas y prácticas de la empresa: Se refiere a las políticas, procedimientos y prácticas 

organizativas formales que impactan dentro del clima organizacional, como las políticas 

de recursos humanos, las prácticas de liderazgo y los sistemas de recompensas. 

2. Clima: Se relaciona con la colectiva percepción de los trabajadores sobre el ambiente 

laboral, añadiendo factores como la confianza, el apoyo, la interacción verbal y la 

cohesión entre integrantes del grupo. 

3. Gestión del cambio: Evalúa cómo la organización gestiona y adapta los cambios, 

incluyendo la flexibilidad, la innovación y la capacidad de ajuste frente a las 

transformaciones internas o externas. 

4. Procesos de trabajo: Se refiere a la efectividad de los procedimientos de trabajo, la 

claridad en las funciones además de las responsabilidades, como también la calidad del 

trabajo realizado. En contraste, las variables de nivel profundo son más difíciles de 

cambiar y comprenden: 
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5. Valores y creencias fundamentales: Incluyen las creencias y valores arraigados en la 

cultura organizacional, que definen las normas, los principios y las actitudes 

prevalecientes dentro de la empresa. 

6. Capacidades individuales y motivación: Evalúan las habilidades y motivaciones 

individuales de los empleados, incluyendo su nivel referente a sus competencias, 

motivaciones, compromisos y satisfacciones en el trabajo. 

7. Sistemas individuales: Se refieren a la percepción de los trabajadores dirigida a la 

justicia y equidad en los métodos de recompensa y desarrollo profesional dentro de la 

organización. 

8. Resultados individuales y organizacionales: Miden la influencia del clima de la 

organización en los resultados individuales (compromiso, satisfacción, desempeño) y en 

los resultados organizacionales (productividad, rentabilidad, satisfacción del cliente). 

Esta teoría propone que las variables de nivel profundo tienen una influencia más 

significati 

va y duradera respecto al clima organizacional que las variables de nivel superficial.  

Además, sugiere que un cambio efectivo en el clima organizacional requiere trabajar en 

ambas dimensiones, profundizando en los valores, creencias y capacidades subyacentes 

mientras se abordan las variables más superficiales. 

Teoría de McGregor sobre la Teoría X y Teoría Y 

Douglas McGregor, un psicólogo y teórico de la administración, planteó la Teoría X 

como la Teoría Y en la década de 1985 como dos enfoques contrarios para entender y gestionar a 

los trabajadores en una organización. Estas teorías se centran en las creencias y actitudes que los 
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gerentes tienen hacia sus empleados, y cómo esas creencias afectan el enfoque de la gestión y el 

estilo de liderazgo. 

Teoría X: McGregor describió la Teoría X como un enfoque tradicional y autoritario 

hacia la gestión. En la Teoría X, se presume que los individuos en gran medida tienen un 

inconformismo inherente al trabajo y lo evitarán si pueden. Se cree que la gente prefiere ser 

dirigida, quiere evitar responsabilidades y busca la seguridad antes que la innovación. 

La gestión basada en la Teoría X tiende a ser más controladora, con supervisión estrecha 

y reglas estrictas para mantener a los empleados en el camino correcto. Se emplean incentivos y 

castigos para motivar a los empleados, ya que se cree que la motivación intrínseca es baja. 

Teoría Y: En contraste, la Teoría Y presenta un enfoque más positivo y participativo 

hacia la gestión. Según la Teoría Y, las personas no evitan el trabajo inherentemente; de hecho, 

el trabajo puede ser muy natural asemejándose al juego o al descanso. Las personas pueden ser 

autodirigidas y creativas si se les da la oportunidad y el ambiente adecuado. La gestión basada en 

la Teoría Y se centra en proporcionar un entorno de trabajo que fomente la autonomía, el 

desarrollo personal y la colaboración al tomar decisiones. Se cree que la motivación intrínseca es 

elevada, y los trabajadores buscarán responsabilidades y desafíos en el trabajo. 

McGregor (2007) sostenía que la elección entre la Teoría X y la Teoría Y estaba 

influenciada por las actitudes del gerente hacia sus empleados. También argumentaba que la 

Teoría Y es más efectiva para aprovechar el potencial del personal de trabajo y estimular un 

entorno laboral más productivo y positivo. Estas teorías han sido cruciales para el entendimiento 

de los ejercicios de gestión. 

Teoría del desarrollo organizacional de Rensis Likert 
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La Teoría establecida por Likert sobre el clima de la organización fue desarrollada por 

Rensis Likert, un psicólogo y sociólogo estadounidense, Likert (1969) propuso un enfoque para 

medir y entender el clima de la organización, referente al ambiente social y psicológico dentro de 

una organización. 

La teoría de Likert se basa en la idea de que el clima de la organización influye en la 

satisfacción y el rendimiento de los empleados, como también en la eficiencia general de la 

organización. Likert propuso cuatro sistemas de gestión que representan diferentes tipos de 

climas organizacionales. Estos sistemas se clasifican en una escala de uno a cuatro, desde el 

sistema más favorable hasta el menos favorable. 

1. Sistema Exploiter: Este sistema se caracteriza por un enfoque autoritario y coercitivo. 

Es centralizado la toma de decisiones, y la comunicación fluye de arriba hacia abajo. 

Existe una falta de confianza en los empleados, y el ambiente laboral tiende a ser tenso y 

poco colaborativo. 

2. Sistema Benevolente: En este sistema, la dirección muestra cierta consideración hacia 

los empleados, pero la toma de decisiones sigue siendo en gran medida centralizada. 

Aunque hay una mayor apertura a la retroalimentación, la colaboración de los 

trabajadores en la toma de decisiones sigue siendo limitada. 

3. Sistema Consultivo: Este sistema implica una mayor colaboración de los trabajadores 

en la toma de decisiones. La comunicación fluye en ambas direcciones, y hay un enfoque 

en la colaboración y la mutua confianza entre los trabajadores y la dirección. 

4. Sistema Participativo: Este es el sistema más favorable según Likert. Se caracteriza 

por una toma de decisiones descentralizada, con una participación significativa de 
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trabajadores al planificar y tomar decisiones. El dialogo es abierto, y se estimula el 

compromiso en grupo además de la confianza. 

La teoría de Likert sugiere que las organizaciones que adoptan un sistema participativo 

tienden a disponer de trabajadores más satisfechos, productivos y comprometidos. Además, estas 

organizaciones son más propensas a acomodarse a las modificaciones y enfrentar obstáculos de 

maneras más efectivas. La teoría de Likert ha sido utilizada como marco conceptual para analizar 

el clima del entorno empresarial y orientar a la mejoría de las prácticas de la administración en 

diversas organizaciones liderazgo en las organizaciones.  

2.2.2 Inteligencia emocional 

Para efectuar un análisis de esta variable es crucial resaltar las definiciones principales, 

para el entendimiento claro de la variable problemática, según a lo explicado a continuación: 

Las diferentes definiciones de la inteligencia emocional ofrecidas por varios autores a lo 

largo del tiempo presentan una evolución conceptual. Inicialmente, Mayer y Salovey (1995) la 

conciben como la destreza de percepción y expresión emocional de manera precisa, facilitando el 

pensamiento emocional y el dominio emocional permitiendo promocionar el desarrollo a nivel 

intelectual y emocional. Posteriormente, Goleman (1995) la comprende como el entendimiento, 

reconocimiento, y manejo de propias emociones como ajenas, entender y manejar tanto las 

propias emociones como las de los demás, utilizando este conocimiento emocional que permita 

orientar el comportamiento y pensamiento de manera efectiva. 

Siguiendo esta línea, Gardner (1983) amplía el espectro de la inteligencia al incluir la 

inteligencia emocional como una entre las múltiples inteligencias humanas, subrayando la 

importancia de conocer y administrar el estado emocional como una habilidad cognitiva y social. 

Por su parte, Bar-On (1988) amplía esta noción al considerarla un grupo de habilidades a nivel 
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emocional y social que integran la gestión de las emociones, autoconciencia, las habilidades 

interpersonales, la empatía y la adaptabilidad, todas contribuyendo al bienestar personal y social. 

Por último, Fernández, et al., (2022) la comprenden por la capacidad perceptiva, comprensión, 

evaluación y control tanto de emociones propias como ajenas, lo cual ayuda a desarrollar un 

comportamiento flexible y competencias interpersonales eficaces.  

Dimensiones 

El Cuestionario de inteligencia emocional, elaborado por Mayer y Salovey (1997) fue 

validado por Pérez et al. en 2020, y expone las siguientes dimensiones: 

a. Atención emocional: habilidad de predicción y reconocimiento de emociones propias. 

Implica ser consciente de los cambios físicos, cognitivos y conductuales que acompañan 

a las emociones. 

b. Claridad emocional: Es la habilidad de entender el conocimiento del estado emocional 

propio. Implica reconocer las causales, los objetivos y los consecuentes emocionales. 

c. Regulación emocional: Es la capacidad para controlar emociones propias. Implica 

utilizar estrategias para modificar la duración, la intensidad o la expresión emocional. 

Teorías de la inteligencia emocional 

Modelo de inteligencia emocional de Mayer y Salovey 

El modelo de inteligencia emocional establecido por Mayer y Salovey, desarrollado en la 

década de 1990, propone un enfoque en el cual inteligencia emocional viene a ser concebida 

como una agrupación de capacidades que implican la gestión de la información emocional de 

manera efectiva para guiar los pensamientos y los comportamientos. Este modelo está 

comprendido por cuatro componentes principales: 
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- Percepción emocional: Esta etapa inicial implica la capacidad perceptiva y de 

entendimiento de emociones tanto propias como ajenas, así como la habilidad para 

detectar y discriminar entre diferentes fases emocionales. Incluye la habilidad de 

reconocer las emociones en expresiones gestuales, faciales, voz, entre otros. 

- Facilitación emocional: Se refiere a la capacidad de gestión emocional, además del 

control cognitivo y el razonamiento. Implica emplear emociones con el fin de garantizar 

las tomas decisionales, la búsqueda de soluciones ante un problema además del 

funcionamiento cognitivo en general. 

- Comprensión emocional: Este componente comprende la capacidad de comprensión de 

emociones, incluyendo el conocimiento sobre cómo se combinan y cambian, la capacidad 

para ver las relaciones entre las emociones y la capacidad de entender las causas y 

consecuencias emocionales. 

- Regulación emocional: Es la capacidad de manejo y regulación emocional propias y 

ajenas. Incluye estrategias para manejar el estrés, regular el estado de ánimo, manejar los 

impulsos y adaptarse a situaciones emocionales cambiantes. 

 Mayer y Salovey proponen que estas habilidades se interrelacionan y trabajan juntas para 

influir en formas en que las personas controlan sus emociones y se relacionan con los demás en 

diferentes contextos. Este modelo destaca la importancia de la inteligencia emocional en el 

transcurrir del tiempo, a nivel personal como profesional, y su impacto en las tomas decisionales, 

la resolución de problemas y las interacciones sociales 

Modelo de inteligencia emocional de Bar-On 

Por otro lado, el planteamiento de IE de Bar-On (1997) estructura la IE en dos tipos de 

enfoques, la topográfica y la sistémica; según el primero se presentan cinco dimensiones: 
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1. Componente intrapersonal: Comprendidas como las capacidades asociadas con el 

manejo y la comprensión de emociones propias, pensamientos, motivaciones y 

comportamientos. Incluye la emoción consciente, la autorregulación emocional, la 

automotivación y la autoevaluación. 

2. Componente interpersonal: Se enfoca en las capacidades y habilidades para 

comprender, detectar y controlar el estado emocional, comportamientos y relaciones con 

los demás. Involucra el dialogo efectivo, además de la empatía, las habilidades sociales y 

la habilidad de concretar y sostener interacciones interpersonales sanas. 

3. Adaptabilidad: hace referencia a la capacidad de ajustarse y adaptarse de manera 

flexible a las variaciones, tanto en el entorno como en las situaciones. Incluye la 

capacidad para enfrentar y superar obstáculos, manejar la incertidumbre y la habilidad de 

convertir enfoques o estrategias en el momento preciso. 

4. Manejo del estrés: se comprende como el manejo y regulación de las propias emociones 

en situaciones estresantes o desafiantes. Implica la capacidad al de mantener la calma, 

tomar adecuadas decisiones y mantener un rendimiento adecuado incluso bajo presión. 

5. Estado de ánimo en general: Se refiere al estado emocional general de una persona en 

un momento dado, incluyendo sus sentimientos predominantes y su disposición 

emocional en general. Puede ser positivo, negativo o neutro, y puede estar influenciado 

por múltiples factores, como eventos recientes, salud mental, entorno social, entre otros. 

Figura 1 

Enfoque sistémico de los 5 componentes y subcomponentes del modelo de IE según Bar-On 
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Nota: Tomado de Ugarriza (2001) 

Modelo de inteligencia emocional de Goleman  

Otra perspectiva se puede encontrar en el enfoque teórico de Goleman (1995), quién 

coincide con Bar-On en la existencia de 5 componentes; sin embargo, expone una estructura 

diferente: 

1. Conciencia de uno mismo: responde a la identificación y entendimiento de propias 

emociones, estado de ánimo, las fortalezas, las debilidades, valores y metas. Implica estar 

consciente de la manera de influir las emociones en los pensamientos y acciones, 

permitiendo una comprensión más profunda de uno mismo. 

2. Autorregulación: Se refiere a la habilidad con capacidad de controlar y regular 

emociones, además de los impulsos y comportamientos de forma adecuada y 

constructiva. Incluyendo la capacidad de manejar el estado emocional, controlar el estrés, 

siendo flexible en la adaptación al cambio y mantener el equilibrio emocional en diversas 

situaciones. 

3. Motivación: Es la habilidad de dirección y mantenimiento del impulso hacia objetivos y 

metas en un largo plazo, más allá de las recompensas externas. Implica tener una pasión 

intrínseca por lo que se hace, perseverar frente a desafíos, buscar constantemente el 

crecimiento personal y tener una mentalidad orientada hacia el logro. 

4. Empatía: Consiste en la habilidad de entender y sentir el estado emocional, perspectivas 

y experiencias de otros. Implica comprender la condición ajena, ser sensible a sus 
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sentimientos y reaccionar con comprensión y consideración hacia las emociones y 

necesidades de los demás. 

5. Habilidades sociales: Son las capacidades que ayudan en las interacciones sociales 

exitosas. Esto incluye la habilidad para la comunicación más efectiva, resolver 

problemas, colaborar en conjunto, negociar, influir en otros de manera positiva y cultivar 

relaciones interpersonales sólidas y saludables. 

2.3 Formulación de hipótesis  

2.3.1 Hipótesis general 

H0 “Existe relación significativa entre el clima organizacional e inteligencia emocional 

en trabajadores de una municipalidad de Lima Metropolitana, 2024”. 

2.3.2 Hipótesis especificas 

H1: “Existe relación significativa entre el clima organizacional y atención emocional en 

trabajadores de una municipalidad de Lima Metropolitana, 2024”. 

H2: “Existe relación significativa entre el clima organizacional y claridad emocional en 

los trabajadores de una municipalidad de Lima Metropolitana, 2024”. 

H3: Existe relación significativa entre el clima organizacional y regulación emocional en 

trabajadores de una municipalidad de Lima Metropolitana, 2024”. 
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CAPÍTULO III: METODOLOGIA 

3.1 Método de investigación 

El método del estudio fue hipotético- deductivo, método de investigación que parte de la 

formulación de una hipótesis basada en observaciones o teorías previas. Luego, se llevan a cabo 

pruebas, experimentos o recopilación de datos para confirmar o refutar la hipótesis, utilizando la 

lógica deductiva para generar conclusiones (Hernández et al., 2014). 

3.2 Enfoque de la investigación 

El enfoque utilizado fue el cuantitativo, el cual se refiere a un enfoque de investigación 

enfocada en recolectar y analizar los datos numéricos y estadísticos para hacer una descripción 

de fenómenos, evidenciar asociaciones entre variables, además de generalizar los hallazgos a una 

población más extensa (Arias, 2012). 

3.3 Tipo de investigación 

Fue tipo básico, definido como aquel estudio que busca en incrementar el conocimiento 

existente de una variable con el propósito de contribuir a la literatura científica (Arispe et al., 

2020). Por su parte, Huaire (2019) indica que es un tipo de investigación científica que se lleva a 

cabo con el propósito de expandir el conocimiento y comprender los principios básicos de la 

naturaleza y la realidad sin una aplicación práctica inmediata en mente. 



36 

 

3.4  Diseño de investigación 

Se escogió el diseño no experimental, dado que en esta de investigación no se realizará la 

manipulación de las variables de estudio o intervención por parte del investigador en el entorno 

natural y no sigue un seguimiento longitudinal a lo largo del tiempo (Arias, 2012).  

Corte: es transversal, dado a que este diseño se enfoca en un lapso determinado de tiempo 

respecto a la recolección de muestra, recopilando información de diferentes grupos o individuos 

al mismo tiempo (Arias, 2012). 

Nivel: nivel correlacional, el cual se refiere a una investigación que se enfoca en analizar la 

relación entre variables sin intentar establecer una relación causal directa entre ellas (Arispe et 

al., 2020). 

3.5 Población, muestra y muestreo 

Población 

 Es el conjunto completo de individuos, elementos o casos que comparten características 

específicas y que son objeto de estudio en una investigación (Hernández et a., 2014). En este 

estudio, la población estuvo compuesta por 643 colaboradores de la municipalidad de Jesús 

María, dicha población tiene una distribución como se explica a continuación: 

Población 

Área N 

Gerencia 24 

Subgerencias 545 

Otras oficinas 74 

Total 643 

 

Muestra 
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Es una pequeña agrupación representativa referente a la población que es seleccionada a 

participar en un estudio (Hernández et a., 2014). Asimismo, en la recopilación de los datos de la 

población seleccionada se logró obtener 291 participantes. 

 

Muestreo 

El muestreo elegido fue no probabilístico por conveniencia, es definido como un método 

de selección de muestra donde los elementos son seleccionados según su disponibilidad y 

conveniencia para el investigador, sin seguir un proceso aleatorio o probabilístico (Arispe et al., 

2020). Para ello se han dado a conocer los criterios: 

Criterios para la inclusión: 

- Empleados de los dos sexos con un rango de edad de 18 a 64 años. 

- Empleados de la municipalidad de Jesús María  

- Trabajadores que se encuentren laborando actualmente. 

- Trabajadores que se integren al estudio voluntariamente. 

Criterios de exclusión: 

- Trabajadores con edades inferiores a 18 o mayores a 64 años. 

- Trabajadores que no se encuentren laborando actualmente. 

- Trabajadores que no quieran formar parte del estudio. 

- Trabajadores con alguna limitación física o mental. 
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3.6 Variables y operacionalización 

 

 

 

Variable 
Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Escala de medición Escala valorativa 

Clima 

organizacional 

Hace alusión a la 

manera en que 

los trabajadores 

perciben su 

trabajo en la 

organización, 

abarcando el 

entorno físico en 

el que 

desempeñan sus 

tareas, sus 

interacciones con 

compañeros y 

cómo las 

normativas 

influyen en su 

rendimiento 

(MINSA, 2011). 

 

 

 

 

Se midió a 

través del 

Cuestionario de 

clima 

organizacional 

del MINSA, 

validado por 

Becerra et al. 

(2020) 

Cultura 

organizacional 

- Impulso laboral 

- Discrepancias 

- Identidad 

Ordinal 

1. Nunca 

2. A veces 

3. Frecuentemente 

4. Siempre 

Desfavorable: 8 a 15 

 

 

Medio: 16 a 23 

 

 

Favorable: 24 a 32 

Diseño 

organizacional 

- Proceso de 

elección 

- Organización 

- Comunicación 

entre miembros 

Desfavorable: 9 a 18 

 

 

Medio: 19 a 26 

 

 

Favorable: 27 a 36  

Potencial humano 

- Innovar 

- Capacidad de 

liderazgo 

- Retribución 

Desfavorable: 11 a 21 

 

 

Medio: 22 a 33 

 

 

Favorable: 34 a 44 
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Variable 
Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Escala de medición Escala valorativa 

Inteligencia 

emocional  

Mayer y Salovey 

(1995) la 

conciben como la 

capacidad para 

percibir además 

de expresar 

emociones con 

precisión, 

facilitando el 

pensamiento 

emocional y la 

regulación 

emocional 

 

 

 

Su medición se 

realiza por 

medio del 

Inventario para 

la inteligencia 

emocional 

(TMMS-24) 

validado por 

Pérez et al. 

(2020) 

Atención 

emocional 

- Atención a sí mismo 

-Percepción de sus    

emociones 

Ordinal 

 

1= Nada de acuerdo 

 

2= Algo de acuerdo 

 

3= Bastante de acuerdo 

 

4= Muy de acuerdo 

 

5= Totalmente de 

acuerdo 

Baja: 14-24 

 

Moderada: 25-32 

 

Alta: 33-38 

Claridad 

emocional 

- Identificación 

emocional 

-Discernimiento de las 

emociones 

Baja: 14-24 

 

Moderada: 25-32 

 

Alta: 33-39 

Regulación 

emocional 

- Manejo de impulsos 

-Control emocional 

Baja: 14-25 

 

Moderada: 26-35 

 

Alta: 36-40 
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3.7 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.7.1 Técnica 

La técnica elegida fue la encuesta. Definida como aquella técnica en la que se busca 

conocer el estado actual de un fenómeno, dicha técnica se realiza al extender un 

cuestionario al participante para que este lo complete y luego procesar dichas respuestas 

(Arispe et al., 2020). 

3.7.2 Descripción de instrumentos 

Clima organizacional 

• Nombre: Cuestionario para clima organizacional 

• Autor:  Ministerio de Salud del Perú (2011) 

• Validación: Bladimir Becerra, Consuelo Solari y Domizbeth Becerra (2020). 

• Administración: Individual y colectivo 

• Duración: Aproximadamente 20 minutos 

• Aplicación: Hombres y mujeres de 18 año a más 

• Significación: Evalúa el grado de clima organizacional al cual está expuesta un 

trabajador. 

• Descripción: El instrumento comprende 34 ítems divididos en tres componentes: 

Cultura de la organización (1, 8, 20, 23, 24, 26, 31 y 33), diseño de la organización 

(3, 6, 14, 27, 10, 13, 29, 30, 34) y el potencial humano (2, 4, 5, 7, 9, 11, 12, 15, 16, 

17, 18, 19, 21, 22, 25, 28, 32). La evaluación contempla una escala de Likert de 1 

nunca a 4 todos los días. 
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• Interpretación: 

Dimensión / Variable Desfavorable Moderado Favorable 

Cultura organizacional 8 – 15 16 - 23 24 – 32 

Diseño organizacional 9- 18 19 - 26 27 – 36 

Potencial humano 11 – 21 22 - 33 34 – 44 

Clima organizacional 34 – 67 68 - 101 102 – 136 

 

Inteligencia emocional 

• Nombre: Cuestionario para la inteligencia emocional (TMMS-24) 

• Autor: Mayer y Salovey (1995) 

• Validación: José Pérez, Jacqueline Quispe y Yermin Tuesta (2020) 

• Administración: Individual y colectivo 

• Duración: 25 minutos aproximados  

• Aplicación: Hombres y mujeres mayores de 18 años 

• Significación: Evalúa el nivel de inteligencia emocional en adultos  

• Descripción: Está compuesta por 24 preguntas, que se dividen en tres dimensiones: 

La atención emocional (1 a 8), claridad emocional (9 a 16) y regulación emocional 

(17 a 24). Cada pregunta se responde en una escala Likert de 5 puntos, desde "nada 

de acuerdo" (1) hasta "totalmente de acuerdo" (5). La puntuación final es obtenida 

sumando las contestaciones en su totalidad, y puede variar de 24 a 120. 

• Interpretación: 

Dimensión / Variable Bajo Medio Alto 

Atención emocional 14 – 24 25 - 32 33 - 38 

Claridad emocional 14 – 24 25 - 32 33 - 38 
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Regulación emocional 14 – 25 26 - 35 36 - 40 

Inteligencia emocional 48 - 74 75 - 96 97 - 120 

 

3.7.3 Validación 

Cuestionario para el clima organizacional 

La validez interna fue analizada por medio del índice de asociación ítem-test, 

revelando valores de correlación que varían entre 0.28 y 0.077, todos con un nivel de 

significancia por debajo del 0.01. Además, mediante el Análisis Factorial Exploratorio, 

inicialmente se obtuvo un índice KMO de .693 con un nivel de significancia de 0.00. 

Durante el desarrollo del AFE, se identificaron tres factores con cargas factoriales 

superiores a 0.50. Finalmente, se examinó la estructura interna de las dimensiones, 

confirmando una distribución de los subfactores conforme a lo esperado. Estos resultados 

respaldan la validez del instrumento para su aplicación (Becerra et al., 2020). 

Cuestionario de inteligencia emocional (TMMS-24) 

Se inició realizando un análisis de ítems para los 24 reactivos, se encontraron 

valores adecuados respecto a la asimetría (<+-1.5), curtosis (<+-1.5), IHC (>0.3), 

comunalidad (>0.4) e índice de discriminación (<0.05) a excepción del ítem 5 que fue 

reestructurado. La validación interna se analizó por medio del índice correlativo test-test, 

revelando una correlación inversa con la Escala de depresión (r=-0.17; p<0.01). Además, 

mediante el Análisis Factorial Confirmatorio, se evaluó la validez del constructo, 

encontrando los siguientes valores: X2=364.95, p<0.05, df=228, X2/DF=2.23, CFI =.83, 

TLI=.84, RMSEA=.07 y SRMR=.08. Estos resultados respaldan la validez del instrumento 

para su aplicación (Camargo, 2022). 
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3.7.4 Confiabilidad 

Cuestionario de clima organizacional 

 

Se confirmó la confiabilidad del instrumento al evaluar su fiabilidad mediante el 

método de coherencia interna, obteniéndose coeficientes alfa de 0.75 respecto al 

componente cultura de la organización, mientras una puntuación de 0.671 para el 

componente diseño organizacional, 0.816 para la dimensión potencial humano y 0.884 para 

la escala total del instrumento (Becerra et al., 2020). 

Cuestionario de inteligencia emocional (TMMS-24) 

Se confirmó la confiabilidad del instrumento al evaluar su fiabilidad mediante el 

método de coherencia interna, obteniéndose coeficientes alfa de 0.88 para la dimensión 

atención emocional, de 0.89 para la dimensión claridad emocional y de 0.87 para la 

dimensión regulación emocional, de esta manera se confirma su confiabilidad (Pérez et al., 

2022). 
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3.8   Procesamiento y análisis de datos 

 En primera etapa, la aprobación del alcalde de la municipalidad de Jesús María fue 

gestionada para llevar a cabo el estudio. Posteriormente, la información fue recopilada de 

manera presencial y registrada en Excel, la cual luego fue transferida al software IBM 

SPSS - 25. En una fase inicial, se generaron tablas que contenían las frecuencias y 

porcentajes, así como estadísticas descriptivas apropiadas. Después, se aplicó la prueba 

estadística de Kolmogorov-Smirnov para verificar la normalidad en la distribución de los 

datos evidenciándose la ausencia de normalidad, por lo que se optó el coeficiente de 

asociación de Spearman para realizar la prueba de hipótesis. Los resultados se presentaron 

en figuras y tablas con su respectiva interpretación. 
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3.9 Aspectos éticos 

Dentro del contexto de la práctica profesional en psicología, es esencial tener en 

cuenta los aspectos éticos relevantes para resguardar la integridad individual de cada 

estudiante evaluado y cuidar la reputación de la institución que ha autorizado la ejecución 

del estudio. En este sentido, el Código Ético del Colegio de Psicólogos del Perú enfatiza 

claramente la importancia de la confidencialidad en su Título IV. Asimismo, se efectuaron 

de manera estricta lo establecido en la Declaración de Helsinki, especialmente aquellos 

relacionados con la prevención de posibles daños, la promoción de bienestar, la garantía de 

equidad y el respeto a la autonomía, con la autorización informada de los que participaron 

en la muestra de este estudio. 
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CAPÍTULO IV: PRESENTACIÓN Y DISCUSIÓN DE LOS RESULTADOS 

4.1 Resultados 

4.1.1 Análisis descriptivo de resultados 

Tabla 1  

Distribución de las variables demográficas 

Variable F % 

Sexo   

Masculino 156 53.6 

Femenino 135 46.4 

Edad   

22 a 30 años 61 21.0 

31 a 40 años 86 29.6 

41 a 49 años 76 26.1 

50 a 64 años 68 23.4 

Área   

Gerencia 14 4.8 

Subgerencias 234 80.4 

Otras oficinas 43 14.8 

 

Según los resultados de la tabla 1, el 53.6% de los empleados corresponden a un 

sexo masculino y el 46.4% corresponden a un sexo femenino; además, el intervalo de edad 

predominante fue de 31 hasta 40 en un 29.6%, además del conjunto de edad entre 41 y 49 

con un 26.1%; finalmente, el 80.4% de los colaboradores se encuentran laboran en 

subgerencias, el 14.8% en otras oficinas y el 4.8% en las gerencias. 

Tabla 2 

Distribución para la variable clima organizacional y dimensiones 

Dimensión / Variable 
Desfavorable Moderado Favorable 

F % F % f % 

Cultura de la organización 23 7.9 60 20.6 208 71.5 

Diseño de la organización 26 8.9 51 17.5 214 73.5 

Potencial humano 0 0 30 10.3 261 89.7 
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Clima organizacional 23 7.9 79 27.1 189 64.9 

 

 

Según los resultados de la tabla 2, el nivel favorable fue el predominante en las 

dimensiones: cultura de la organización (71.5%), diseño de la organización (73.5%), 

potencial humano (89.7%) y de igual manera para la variable clima organizacional (64.9%). 

Tabla 3 

Distribución para la variable inteligencia emocional y dimensiones 

Dimensión / Variable 
Bajo Medio Alto 

F % F % f % 

Atención emocional 62 21.3 161 55.3 68 23.4 

Claridad emocional 56 19.2 184 63.2 51 17.5 

Regulación emocional 57 19.6 173 59.5 61 21 

Inteligencia emocional 57 19.6 102 35.1 132 45.4 

 

 

Según los resultados de la tabla 3, el nivel medio fue el predominante en los 

componentes: atención emocional (55.3%), claridad emocional (63.2%) y regulación 

emocional (59.5%); por el contrario, en inteligencia emocional el grado resaltante fue el 

alto con 45.4%. 

Tabla 4 

Prueba de normalidad de Kolgomorov-Smirnov 

Variables K-S Sig. 

Clima organizacional .248 .000 

Atención emocional .163 .000 

Claridad emocional .221 .000 

Regulación emocional .244 .000 

Inteligencia emocional .266 .000 
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Según los resultados de la tabla 4, en función al estadístico de ajuste normal de las 

variables estudiadas, se evidenció que para todos los casos presentados en la tabla no se 

manifestó una distribución normal (p<.05). Por esta razón, se empleó estadística no 

paramétrica, en específico la prueba de correlación de Spearman. 

4.1.2 Prueba de hipótesis 

Hipótesis general de la investigación: 

Existe relación significativa entre el clima organizacional e inteligencia emocional en 

trabajadores de una municipalidad de Lima Metropolitana, 2024. 

Hipótesis estadística 

Ho: No hay asociación significativa entre el clima organizacional e inteligencia emocional 

en trabajadores de una municipalidad de Lima Metropolitana, 2024. 

H1: Existe relación significativa entre el clima organizacional e inteligencia emocional en 

trabajadores de una municipalidad de Lima Metropolitana, 2024. 

Nivel de significancia: 0.05 

Regla de decisión: Si p ≤ 0.05 entonces se rechaza la Ho. 

                                     Si p > 0.05 entonces no se rechaza la Ho. 

Tabla 5 

Correlación entre clima de la organización e inteligencia emocional 

 Inteligencia emocional 

Clima de la organización 
Rho  0.69 

Sig. 0.00 

 

Según los resultados de la tabla 5, se evidencia una correlación significativa entre el 

clima de la organización e inteligencia emocional (rho=0.69; p<0.05) de manera positiva 

directa y moderada; es así la hipótesis nula quedó rechazada; dado a ello, se afirma la 
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existencia de asociación entre el clima organizacional e inteligencia emocional en 

trabajadores de una municipalidad de Lima Metropolitana.  

Hipótesis específica 1: 

Existe relación inversa significativa entre el clima organizacional y atención emocional en 

trabajadores de una municipalidad de Lima Metropolitana, 2024. 

Hipótesis estadística 

Ho: No existe relación significativa entre el clima organizacional y atención emocional en 

trabajadores de una municipalidad de Lima Metropolitana, 2024. 

H1: Existe relación significativa entre el clima organizacional y atención emocional en 

trabajadores de una municipalidad de Lima Metropolitana, 2024. 

Nivel de significancia: 0.05 

Regla de decisión: Si p ≤ 0.05 entonces se rechaza la Ho. 

                                     Si p > 0.05 entonces no se rechaza la Ho. 

Tabla 6 

Correlación entre clima de la organización y atención emocional 

 Atención emocional 

Clima de la organización 
Rho  0.48 

Sig. 0.00 

 

Dado a los hallazgos del cuadro 6, se evidencia una conexión significativa del clima 

organizacional con la atención emocional de rho=.48; p<.05 de manera positiva directa y 

moderada; es así que se rechaza la hipótesis nula; por lo que, existe relación significativa 

entre el clima organizacional y atención emocional en trabajadores de una municipalidad 

perteneciente a Lima Metropolitana.  
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Hipótesis específica 2: 

Existe relación significativa entre el clima organizacional y claridad emocional en 

trabajadores de una municipalidad de Lima Metropolitana, 2024. 

Hipótesis estadística 

Ho: No existe relación significativa entre el clima organizacional y claridad emocional en 

trabajadores de una municipalidad de Lima Metropolitana, 2024. 

H1: Existe relación significativa entre el clima organizacional y claridad emocional en 

trabajadores de una municipalidad de Lima Metropolitana, 2024. 

Nivel de significancia: 0.05 

Regla de decisión: Si p ≤ 0.05 entonces se rechaza la Ho. 

                                     Si p > 0.05 entonces no se rechaza la Ho. 

Tabla 7 

Correlación entre clima de la organización y claridad emocional 

 Claridad emocional 

Clima de la organización 
Rho  0.71 

Sig. 0.00 

 

Según los resultados de la tabla 7, se evidencia una correlación significativa entre el 

clima de la organización y la claridad emocional (rho=0.71; p<0.05) de manera positiva 

directa y alta; es así que se rechaza la hipótesis nula; por lo que, existe relación significativa 

entre el clima de la organización y claridad emocional en trabajadores de una 

municipalidad de Lima Metropolitana.  

Hipótesis específica 3: 

Existe relación significativa entre el clima organizacional y regulación emocional en 

trabajadores de una municipalidad de Lima Metropolitana, 2024. 
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Hipótesis estadística 

Ho: No existe relación significativa entre el clima organizacional y regulación emocional 

en trabajadores de una municipalidad de Lima Metropolitana, 2024. 

H1: Existe relación significativa entre el clima de la organización y regulación emocional 

en trabajadores de una municipalidad de Lima Metropolitana, 2024. 

Nivel de significancia: 0.05 

Regla de decisión: Si p ≤ 0.05 entonces se rechaza la Ho. 

                                     Si p > 0.05 entonces no se rechaza la Ho. 

Tabla 8 

Correlación entre clima de la organización y regulación emocional 

 Regulación emocional 

Clima de la organización 
Rho  0.69 

Sig. 0.00 

 

Según los resultados de la tabla 8, se evidencia una correlación significativa entre el 

clima organizacional y la regulación emocional (rho=0.69; p<0.05) de manera positiva 

directa y moderada; es así que se rechaza la hipótesis nula; por lo que, existe relación 

significativa entre el clima organizacional y regulación emocional en trabajadores de una 

municipalidad de Lima Metropolitana.  

4.1.3 Discusión de resultados 

Una vez que se efectuó la intervención estadística, así como su determinada 

interpretación, realizándose seguidamente un contraste de lo encontrado de este estudio con 

el de diversos estudios del tema. Es por ello que, en función a la hipótesis general, se halló 

significativa asociación entre el clima organizacional e inteligencia emocional (rho=0.69; 

p<0.05) de manera positiva directa y moderada; confirmando así dicha hipótesis. Este 
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resultado coincide con lo encontrado por Huaylinos (2023) realizado en colaboradores de 

un distrito de Lima, al hallarse que el clima organizacional se correlacionó 

significativamente en intensidad alta y de manera positiva con la inteligencia emocional 

(rho=0.84; p<0.01); del mismo modo, en la investigación de Cerna (2021) realizada en un 

grupo de trabajadores en el Callao se halló que el clima laboral se correlacionó 

significativamente con la inteligencia emocional (r=.49; p<.01).  

Estos resultados significan que si los trabajadores de la municipalidad de Lima 

Metropolitana elevan su inteligencia emocional el clima laboral de la organización será más 

favorable, conforme sostiene Robbins y Judge (2009) quienes indican que el clima 

organizacional engloba características visibles y no visibles referentes a una organización, 

que afecta los comportamientos de los trabajadores, así como las competencias emocionales  

para evidenciar y exponer emociones con precisión, siendo necesario la mejora de la 

regulación emocional para promover el clima organizacional (Mayer y Salovey, 1995). 

A partir de esto, se puede señalar que, si los trabajadores elevan su inteligencia 

emocional, esto significa que tendrán un mejor control de sus emociones, mayores recursos 

para comprender los sentimientos de los demás. Esto contribuirá positivamente tanto a su 

estabilidad mental como potenciar el ambiente de trabajo en general dado que se reducirán 

drásticamente los casos de conflictos internos, rencillas entre los compañeros de trabajo 

favoreciendo los procesos de trabajo, las funciones de los colaboradores y la productividad 

de la organización. 

Respecto a la hipótesis específica 1, se halló una correlación significativa entre el 

clima organizacional y la atención emotiva (rho:.48; p<.05) de manera positiva directa y 

moderada; confirmando así dicha hipótesis. Esto significa que si los trabajadores de una 

municipalidad de Lima elevan su atención emocional el clima laboral de la organización 
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será más favorable. Al respecto, Pérez et al., (2020) indican que la atención emocional tiene 

la capacidad de identificar y percibir estados emocionales propias e implica ser consciente 

de los cambios físicos, cognitivos y conductuales que acompañan a las emociones. 

Dicho resultado coincide con lo encontrado en la investigación de Tirado et al., 

(2020) en un grupo de trabajadores en Colombia, ya que se comprobó una significativa 

asociación entre el clima organizacional y la atención emocional (rho=0.18; p<.01) en 

intensidad baja. Por otro lado, se contrapone con lo hallado por Cerna (2021) en Lima, 

debido a que no halló una asociación de la atención emocional con el clima organizacional 

(r=0.18; p>.05).  

A partir de esto, se puede señalar que, si los trabajadores elevan su atención 

emocional, son más conscientes y gestionan mejor sus propias emociones y las de los 

demás. Esto puede llevar a un ambiente de trabajo más positivo, donde se promuevan la 

comprensión, la colaboración y la interacción verbal efectiva, ya que un clima laboral 

adecuado suele estar asociado con una mayor satisfacción laboral, compromiso de los 

empleados y productividad. 

Asimismo, en referencia a la hipótesis específica 2, se halló una correlación 

significativa entre el clima organizacional y la claridad emocional (rho=0.71; p<0.05) de 

manera positiva directa y alta; confirmando así dicha hipótesis. Esto significa que si los 

trabajadores de una municipalidad de Lima elevan su claridad emocional el clima laboral 

de la organización será más favorable. Al respecto, Pérez et al., (2020) indican que la 

claridad emocional es la habilidad de entender el significado de las emociones propias e 

implica identificar las causas, los objetivos y las consecuencias emocionales. 

Dicho resultado coincide con lo encontrado en la investigación de Tirado et al., 

(2020) en un grupo de trabajadores en Colombia, ya que se evidenció una correlación 
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significativa entre la claridad emocional y el clima organizacional (rho=0.25; p<.01) en 

intensidad baja. Esto también se alinea con el resultado del estudio de González y Merchán 

(2022) llevado a cabo en Ecuador, dado que se encontró una correlación significativa entre 

dichas variables (rho=0.08; p<.01) pero con una intensidad ínfima. Por otro lado, es 

importante mencionar que no se han encontrado investigaciones que reflejen una ausencia 

de correlación entre la atención emocional y el clima organizacional.  

A partir de esto, se puede señalar que, si en un entorno laboral los trabajadores 

tienen una mayor claridad emocional, están más capacitados para manejar el estrés, resolver 

conflictos y mantener un enfoque positivo en sus tareas laborales. Esto puede llevar a una 

mejora en la productividad, ya que los empleados pueden concentrarse mejor en sus 

responsabilidades y tomar decisiones más acertadas.  

Finalmente, en función a la hipótesis específica 3, se halló una correlación 

significativa entre el clima organizacional y la regulación emocional (rho=0.69; p<0.05) de 

manera positiva directa y moderada; confirmando así dicha hipótesis. Esto significa que si 

los trabajadores de una municipalidad de Lima elevan su regulación emocional el clima 

laboral de la organización será más favorable. Al respecto, Pérez et al., (2020) indican que 

la regulación emocional es la capacidad para controlar emociones propias e implica utilizar 

estrategias para modificar la duración, la intensidad o la expresión emocional. 

Esto se relación con lo hallado en el estudio de Tirado et al., (2020) en un grupo de 

trabajadores en Colombia, dado que se evidenció una correlación significativa entre la 

regulación emocional y el clima organizacional (rho=0.18; p<.01) en intensidad baja. Del 

mismo modo, Valdez (2021) en su estudio realizado en Bolivia encontró una correlación 

significativa moderada positiva (rho=0.62; p<.01). Por otro lado, es importante indicar que 
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no se han encontrado investigaciones que muestra una ausencia de correlación entre la 

atención emocional y el clima organizacional.  

A partir de esto, se puede señalar que, si en un entorno laboral los trabajadores sean 

capaces de administrar efectivamente el estado emocional, tanto en las interacciones con 

colegas como en situaciones de estrés o presión laboral. Cuando los empleados tienen una 

alta capacidad de regulación emocional, es más probable que puedan mantener la calma, 

resolver conflictos de manera constructiva y mantener un nivel de profesionalismo y 

productividad más alto. 
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CAPÍTULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

5.1. Conclusiones 

1. Se evidenció una correlación significativa de manera positiva directa y moderada 

entre el clima organizacional e inteligencia emocional en trabajadores de una 

municipalidad de Lima Metropolitana (rho=0.69; p<0.05).  

2. Se evidenció una correlación significativa de manera positiva directa y moderada 

entre el clima organizacional y la atención emocional en trabajadores de una 

municipalidad de Lima Metropolitana (rho=0.48; p<0.05).  

3. Se evidenció una correlación significativa de manera positiva directa y alta entre el 

clima organizacional y la claridad emocional en trabajadores de una municipalidad 

de Lima Metropolitana (rho=0.71; p<0.05).  

4. Se evidenció una correlación significativa de manera positiva directa y alta entre el 

clima organizacional y la regulación emocional en trabajadores de una 

municipalidad de Lima Metropolitana (rho=0.69; p<0.05).  
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5.2. Recomendaciones  

1. Es necesario que el departamento de RR. HH. perteneciente a la municipalidad de 

Jesús María promueva el desarrollo de un clima organizacional armonioso entre 

todos los estamentos, así como el desarrollo de competencias emocionales para 

mantener la productividad en la institución. 

2. Es imprescindible que el área de RR. HH diseñe estrategias específicas, a través de 

talleres dirigidos al personal, con el objetivo de fortalecer la atención emocional 

(talleres de autoconocimiento, identificación, control y manejo de emociones). 

3. Los gerentes deben ser capacitados de manera permanente en el desarrollo de 

habilidades blandas (liderazgo, comunicación efectiva, etc.) dirigido a fomentar la 

claridad emocional. 

4. Los trabajadores deberían participar activamente en programas de desarrollo 

personal que promuevan la regulación emocional (técnica de control de impulso y 

emociones). 
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ANEXOS 

Anexos 1. Matriz de consistencia 

Título: Clima organizacional e inteligencia emocional en trabajadores de una municipalidad de Lima Metropolitana, Lima - 2024 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES 
DISEÑO 

METODOLÓGICO 

Problema General:  

¿Existe relación entre el clima 

organizacional e inteligencia 

emocional en trabajadores de una 

municipalidad de Lima 

Metropolitana, Lima - 2024? 

 

Problemas específicos:  

 

- ¿Existe relación entre el 

clima organizacional y 

atención emocional en 

trabajadores de una 

municipalidad de Lima 

Metropolitana, Lima - 2024? 

- ¿Existe relación entre el 

clima organizacional y 

claridad emocional en 

trabajadores de una 

municipalidad de Lima 

Metropolitana, Lima - 2024? 

- ¿Existe relación entre el 

clima organizacional y 

regulación emocional en 

trabajadores de una 

municipalidad de Lima 

Metropolitana, Lima - 2024? 

 

Objetivo General: 

Determinar la relación entre el 

clima organizacional e 

inteligencia emocional en 

trabajadores de una 

municipalidad de Lima 

Metropolitana, Lima - 2024. 

 

Objetivos específicos:  

 

Determinar la relación entre el 

clima organizacional y atención 

emocional en trabajadores de una 

municipalidad de Lima 

Metropolitana, Lima – 2024. 

Determinar la relación entre el 

clima organizacional y claridad 

emocional en trabajadores de una 

municipalidad de Lima 

Metropolitana, Lima – 2024. 

Determinar la relación entre el 

clima organizacional y regulación 

emocional en trabajadores de una 

municipalidad de Lima 

Metropolitana, Lima – 2024. 

Hipótesis general: 

Existe relación inversa 

significativa entre el clima 

organizacional e inteligencia 

emocional en trabajadores de una 

municipalidad de Lima 

Metropolitana, Lima - 2024. 

 

Hipótesis específicas: 

 

- Existe relación inversa 

significativa entre el clima 

organizacional y atención 

emocional en trabajadores 

de una municipalidad de 

Lima Metropolitana, Lima – 

2024. 

- Existe relación inversa 

significativa entre el clima 

organizacional y claridad 

emocional en trabajadores 

de una municipalidad de 

Lima Metropolitana, Lima – 

2024. 

- Existe relación inversa 

significativa entre el clima 

organizacional y regulación 

emocional en trabajadores 

Clima organizacional 

 

1. Cultura de la organización 

2. Diseño organizacional 

3. Potencial humano 

 

 

Inteligencia emocional 

 

1. Atención emocional 

2. Claridad emocional 

3. Regulación emocional 

Tipo: Básica, correlacional 

 

Método: hipotético-

deductivo 

 

Diseño: no experimental  

transversal 

 

Población: 643 trabajadores 

 

Muestra: 241 trabajadores 

 

Instrumento 1:  

Cuestionario de clima 

organizacional del MINSA 

 

Instrumento 2:  

Cuestionario de inteligencia 

emocional (TMMS-24) 



 

 

de una municipalidad de 

Lima Metropolitana, Lima – 

2024. 



 

Anexo 2. Instrumentos de medición 

Cuestionario de clima organizacional del MINSA 

El presente cuestionario tiene por objetivo realizar la medición del estudio del clima organizacional, 

para desarrollarlo ten en cuenta que tu opinión permitirá mejorar la gestión de su organización de 

salud. Debe saber que es anónimo y confidencial, y que debe responderlo de la manera más honesta 

posible según como usted se siente en su organización durante los últimos tres meses de trabajo. Por 

favor marque sobre la opción correspondiente con una X, según la siguiente escala: 

 

1 2 3 4 

Nunca A veces Frecuentemente Siempre 

 

N° ÍTEMS 1 2 3 4 

1.  Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de 

hacer lo que mejor sé hacer 

    

2.  
Me río de bromas 

    

3.  Mi jefe inmediato trata de obtener información 

antes de tomar una decisión 

    

4.  La innovación es característica de nuestra 

organización 

    

5.  Mis compañeros de trabajo toman iniciativas 

para la solución de problemas 

    

6.  Mi remuneración es adecuada en relación con el 

trabajo que realizo 

    

7.  
Mi jefe está disponible cuando se le necesita 

    

8.  Mi jefe inmediato se preocupa por crear un 

ambiente laboral agradable 

    

9.  
Las cosas me salen perfectas 

    

10.  Conozco las tareas o funciones específicas que 

debo realizar en mi organización 

    



 

11.  
Mi trabajo es evaluado en forma adecuada 

    

12.  Es fácil para mis compañeros de trabajo que sus 

nuevas ideas sean consideradas 

    

13.  Las tareas que desempeño corresponden a mi 

función. 

    

14.  En mi organización participo en la toma de 

decisiones. 

    

15.  
Estoy sonriente. 

    

16.  Los premios y reconocimientos son distribuidos 

en forma justa. 

    

17.  Mi institución es flexible y se adapta bien a los 

cambios 

    

18.  
La limpieza de los ambientes es adecuada 

    

19.  Nuestros directivos contribuyen a crear 

condiciones adecuadas para el progreso de mi 

organización 

    

20.  Mi contribución juega un papel importante en el 

éxito de mi organización de salud 

    

21.  Existen incentivos laborales para que yo trate de 

hacer mejor mi trabajo 

    

22.  
Cometo errores 

    

23.  Estoy comprometido con mi organización de 

salud 

    

24.  Las otras áreas o servicios me ayudan cuando las 

necesito. 

    

25.  En términos generales me siento satisfecho con 

mi ambiente de trabajo 

    



 

26.  Puedo contar con mis compañeros de trabajo 

cuando los necesito. 

    

27.  
Mi salario y beneficios son razonables 

    

28.  Cuando he encontrado algo lo he devuelto a su 

dueño 

    

29.  Mi jefe inmediato se comunica regularmente con 

los trabajadores para recabar apreciaciones 

técnicas o percepciones relacionadas al trabajo. 

    

30.  Mi jefe inmediato me comunica si estoy 

realizando bien o mal mi trabajo 

    

31.  Me interesa el desarrollo de mi organización de 

salud 

    

32.  
He mentido 

    

33.  
Recibo buen trato en mi establecimiento de salud 

    

34.  Presto atención a los comunicados que emiten 

mis jefes 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

CUESTIONARIO DE INTELIGENCIA EMOCIONAL TMSS-24 

 

Instrucciones 

 

A continuación, encontrará algunas afirmaciones sobre sus emociones y sentimientos. Lea 

atentamente cada frase e indique por favor el grado de acuerdo o desacuerdo con respecto a 

las mismas. Señale con una “X" la respuesta que más se aproxime a sus preferencias. No 

hay respuestas correctas o incorrectas, ni buenas o malas. No emplee mucho tiempo en cada 

respuesta. 
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1. Presto mucha atención a los sentimientos     

 

2. 
Normalmente me preocupo mucho por lo que 

siento 
    

 

3. 
Normalmente dedico tiempo a pensar en mis 

emociones 
    

 

4. 
Pienso que merece la pena prestar atención a mis 

emociones y estado de ánimo 
    

 

5. 
Dejo que mis sentimientos perturben a mis 

pensamientos 
    

 

6. Pienso en mi estado de ánimo constantemente     

 

7. A menudo pienso en mis sentimientos     

 

8. Presto mucha atención a cómo me siento     

 

9. Tengo claros mis sentimientos     

 

10. Frecuentemente puedo definir mis sentimientos     

 

11. Casi siempre sé cómo me siento     

 



 

12. 
Normalmente conozco mis sentimientos sobre 

las personas 
    

 

13. 
A menudo me doy cuenta de mis sentimientos en 

diferentes situaciones 
    

 

14. Siempre puedo decir cómo me siento     

 

15. A veces puedo decir cuáles son mis emociones     

 

16. Puedo llegar a comprender mis sentimientos     

 

17. 
Aunque a veces me siento triste, generalmente 

tengo una visión optimista 
    

 

18. 
Aunque me sienta mal, normalmente pienso en 

cosas agradables 
    

 

19. 
Cuando estoy triste, me consuela pensar en todos 

los momentos felices de la vida 
    

 

20. 
Intento tener pensamientos positivos, aunque me 

sienta mal 
    

 

21. 
Cuando las cosas se complican, trato de 

mantener la calma 
    

 

22. Me preocupo por tener un buen estado de ánimo     

 

23. Tengo mucha energía cuando me siento feliz     

 

24. 
Cuando estoy enfadado intento cambiar mi 

estado de ánimo 
    

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 3: Validez del instrumento  

  

 

 

 

 

 

   

 

 

 

 

  

 

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

  

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 



 

JUEZ DE EXPERTO 1:  

MG. ABEL CUZCANO ZAPATA 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

JUEZ DE EXPERTO 2:  

MG. MARÍA CLAUDIA GEE BUITRÓN 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

JUEZ DE EXPERTO 2:  

MG. ABEL CUZCANO BUSTINZA 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 4: Aprobación del Comité de Ética 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 5: Formato de consentimiento informado 

 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

Instituciones: Universidad Privada Norbert Wiener 

Investigadores: Liz Anjhela Del Castillo Flores 

Título: “Clima organizacional e inteligencia emocional en trabajadores de una 

municipalidad de Lima Metropolitana, Lima - 2024”  

Propósito del estudio 

Se le invita a ser parte de en un estudio llamado: “Clima organizacional e inteligencia 

emocional en trabajadores de una municipalidad de Lima Metropolitana, Lima - 2024”, 

desarrollado por Liz Anjhela Del Castillo Flores bachiller de la Universidad Privada 

Norbert Wiener con el propósito de determinar la relación entre clima organizacional e 

inteligencia emocional en trabajadores de una municipalidad.  

Procedimientos 

Si usted decide participar en este estudio, se le realizará lo siguiente: 

- Cuestionario de clima organizacional del MINSA 

- Cuestionario de inteligencia emocional (TMSS-24) 

La encuesta puede demorar unos 30 minutos. Los resultados se almacenarán respetando la 

confidencialidad y el anonimato. 

Riesgos Ninguno 

Beneficios Ninguno  

Costos e incentivos 

Usted no deberá pagar nada por la participación. Tampoco recibirá ningún incentivo 

económico ni medicamentos a cambio de su participación. 



 

 

Confidencialidad 

Se almacenará la información con códigos y no con nombres. Si los resultados de este 

estudio son publicados, no se mostrará ninguna información que permita su identificación. 

Sus archivos no serán mostrados a ninguna persona ajena al estudio. 

Derechos del paciente 

Si usted se siente incómodo durante la encuesta, podrá retirarse de este en cualquier 

momento. Si tiene alguna inquietud o molestia, no dude en preguntar al personal del 

estudio. Puede comunicarse con Liz Anjhela Del Castillo Flores al número +51 946 456 

955 o al comité que validó el presente estudio, Dra. Yenny M. Bellido Fuentes, presidenta 

del Comité de Ética para la investigación de la Universidad Norbert Wiener, tel. +51 924 

569 790. E-mail: comite.etica@uwiener.edu.pe 

CONSENTIMIENTO 

Acepto voluntariamente participar en este estudio. Comprendo qué cosas pueden pasar si 

participo en el proyecto. También entiendo que puedo decidir no participar, aunque yo haya 

aceptado y que puedo retirarme del estudio en cualquier momento. Recibiré una copia 

firmada de este consentimiento. 

 

 

 

_________________ 

Liz Anjhela Del Castillo Flores 

DNI: 46309177



 

Anexo 6: Carta de aprobación de la institución para la recolección de los datos  
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 7: Informe de Turnitin del asesor  
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