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Resumen

Este estudio se realizd basado en el fin de analizar la asociacién del clima organizacional e
inteligencia emocional en trabajadores pertenecientes a una municipalidad en Lima
Metropolitana. El disefio para este trabajo fue no experimental, con un corte transversal, nivel
correlativo, tipo basico; se selecciono a un grupo de 291 colaboradores de una municipalidad de
Lima, para lo cual se aplico el Cuestionario de clima organizacion 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 mayoria presentan un
nivel alto con 45.4%. Asimismo, presenta una correlacion significativa de manera positiva
directa y moderada entre el clima de la organizacién e inteligencia emocional (rho=0.69;
p<0.05); de igual forma, el clima organizacional se correlaciond con la atencion emocional
(rh0=0.48; p<0.05), claridad emocional (rho=0.71; p<0.05) y regulacién emocional (rho=0.69;
p<0.05). A partir de esto, la conclusion fue que, si los laboradores de una municipalidad de Lima
elevan su inteligencia emocional el clima laboral de la organizacion serd mas favorable.

Palabras clave: clima, organizacion, colaboradores, municipalidad, inteligencia emocional



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
(rh0=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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INTRODUCCION

El problema de la inteligencia emocional en trabajadores administrativos en el Peru es
significativo y tiene impactos directos en el desempefio laboral y el clima laboral. La carencia de
habilidades en inteligencia emocional lleva a dificultades al intentar dialogar de manera efectiva,
resolucion de problemas ademas del manejo del estrés. En un ambiente administrativo la
incapacidad para entender y regular las propias emociones, puede resultar en tensiones,
malentendidos y disminucion de la productividad.

El primer capitulo se enfocd en la introduccidén y descripcion de la problematica,
abordando los objetivos del estudio, explicando la motivacion detras de su realizacion y
destacando las limitaciones asociadas. En capitulo secundario, se examinaron los antecedentes
en un ambito nacional como internacional, se presentaron los principios teéricos que sustentan
la investigacion y se formularon las correspondientes hipdtesis. El tercer capitulo se dedic6 a
la metodologia de la investigacion, abarcando aspectos como el enfoque, el disefio, el tipo y la
amplitud del estudio, asi como proporcionando detalles sobre la poblacion estudiada, el
proceso de recoleccion de los datos ademas de la seleccion de la muestra. Ademas, se
describieron las herramientas de recoleccion empleadas, incluyendo sus propiedades
psicométricas. Dentro del cuarto capitulo, se expusieron los hallazgos obtenidos, que
incluyeron tanto datos descriptivos e inferenciales para evaluar las hipétesis planteadas,
seguidos de una correspondiente discusion de dichos resultados. Finalmente, el quinto
capitulo se menciona las conclusiones del estudio junto con recomendaciones pertinentes

basadas en los hallazgos obtenidos.
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CAPITULO 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 contratacion del personal, dado que se ha confirmado la importancia de esta en la
formacion 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 problematica, es
preciso mencionar que la Organizacion Mundial de la Salud (2022) el 15% de individuos adultos
que laboran presentan alguna dificultad emocional, son incapaces para expresarse frente a los
demas y entre el 10 a 25% de las empresas priorizan la productividad por encima del bienestar
mental de sus colaboradores. Segun afirma la Organizacidn 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, depresion y una baja inteligencia emocional y
que los estados miembros solo destinan el 1% del presupuesto a combatir este problema.

Multiples investigaciones han abordado esta problematica, a nivel internacional Leal (2023)
buscé evaluar la prevalencia de la inteligencia emocional en 300 trabajadores de diversas Pymes
en Ecuador, encontrando que el 74% present6 una inadecuada percepcion emocional, el 46% una
baja comprension emocional y el 68% dificultades para regular sus emociones. Asimismo, Flores
et al. (2022) replicaron dicha investigacion en 48 trabajadores de una institucion estatal en
Ecuador, se hallo 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) analizé la prevalencia en 14 trabajadores en
Lima, encontrando que el 35.7% presentd un déficit en su regulacién emocional, el 42.9% una

baja motivacion emocional, el 50% una deficiente empatia emocional y el 38% una inteligencia
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emocional que oscilé 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% presentd una
inteligencia emocional por debajo del promedio, caso similar respecto a las dimensiones:
Claridad (38%), atencion (35%) y regulacion (39%). En este sentido, la inteligencia emocional
de los colaboradores esta estrechamente ligada al clima laboral de una empresa; de ahi 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 poblacion 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 busqueda
necesaria de incorporar programas estimuladores de la inteligencia emocional dentro del
ejercicio laboral. Por esta razon, A nivel local esta investigacion, alcanza relevancia e
importancia porque pretende explorar la asociacion comprendiendo como el factor inteligencia
emocional puede influir dentro del clima organizacional de trabajadores establecidos en la
municipalidad de Lima Metropolitana, basandose en lo mencionado anteriormente.

1.2 Formulacidn del problema

1.2.1 Problema general

¢Existe relacion 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 especificos

1. ¢Existe relacién entre el clima organizacional y la atencion emocional de trabajadores
pertenecientes a una municipalidad en Lima Metropolitana, 2024?
2. ¢Existe relacion entre el clima organizacional y claridad emocional de trabajadores
pertenecientes a una municipalidad en Lima Metropolitana, 2024?
3. ¢Existe relacion entre el clima organizacional y regulacion emocional de
trabajadores pertenecientes a una municipalidad en Lima Metropolitana, 2024?

1.3 Objetivo de la investigacion
1.3.1 Objetivo general

Determinar la relacion entre el clima organizacional e inteligencia emocional de
trabajadores pertenecientes a una municipalidad en Lima Metropolitana, 2024.

1.3.2 Objetivos especificos

1 Determinar la relacién entre el clima organizacional y la atencion emocional de
trabajadores pertenecientes a una municipalidad en Lima Metropolitana, 2024.

2 Determinar la asociacion del clima organizacional con claridad emocional de
trabajadores pertenecientes a una municipalidad en Lima Metropolitana, 2024.

3 Determinar la asociacion del clima organizacional con regulacion emocional de
trabajadores pertenecientes a una municipalidad en Lima Metropolitana, 2024.

1.4 Justificacion de la investigacion
1.4.1 Teorica
El presente estudio se fundamentd tedricamente partiendo con una exhaustiva

investigacion y revision de los conceptos cientificos pertinentes, con el objetivo de ampliar la

comprension de como las variables que se estan estudiando afectan a los trabajadores de una
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municipalidad. En este contexto, se han tomado la Teoria del enfoque mdltiple de Litwin y
Stringer; optando, ademas, por la inteligencia emocional modelo originado por Mayer y Salovey.
De esta manera, se busco confirmar la vigencia de dichos modelos tedricos y asegurar que

expliquen fehacientemente ambas variables a estudiar.

1.4.2 Metodoldgica

Para este estudio, se empleo 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 confirmé la validez del instrumento para su aplicacion en
futuros estudios, dado que se realizo el proceso de validez a nivel del contenido por medio del
criterio de tres expertos enfocados al area de psicologia, igualmente, se analiz6 la confiabilidad
mediante el Alfa de Cronbach; ademés se utilizd las técnicas de observacion y encuestas
psicométricas con la finalidad de aplicar en la muestra de estudio.

1.4.3 Préctica

Teniendo en cuenta que este estudio buscé analizar el clima de la organizacional y su
asociacion 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 mas saludable, reducir la insatisfaccion en los
trabajadores y prevenir la aparicion de situaciones de deficiencia del clima organizacional.

1.5 Limitaciones de la investigacion

Respecto a las limitaciones de esta investigacién. Por un lado, al inicio de la investigacion
se seleccion6 una municipalidad, pero por motivos administrativos por parte de esta no logro

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

debido a las funciones de los trabajadores este proceso fue extenso y de gran esfuerzo.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes de la investigacion

Nacionales

Huaylinos (2023) realizd una investigacion con trabajadores de un centro educativo
perteneciente al distrito de Comas, con el objetivo de analizar la asociacion del clima
organizacional frente a la inteligencia emocional. Dicho estudio siguié 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% demostro un grado alto de clima empresarial,
ademas del 42% un alto grado para inteligencia emocional; asi también, el clima organizacional
se correlaciond significativamente en intensidad alta y de manera positiva con la inteligencia
emocional (rho=0.84; p<0.01). Esto derivo en la conclusion que un mayor grado de inteligencia
emocional conlleva un nivel elevado del clima organizacional.

Cerna (2022) realiz6 una investigacion en trabajadores de una municipalidad de Lima
Metropolitana con el objetivo de analizar la relacion entre el clima laboral y la inteligencia
emocional. Dicho estudio siguié 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% demostrd6 un grado alto del clima
organizacional y el 80.8% un grado medio de inteligencia emocional; ademas, el clima laboral no
se correlaciond significativamente con la inteligencia emocional (rho=0.05; p>0.01); asimismo,

el clima laboral se correlaciond 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 derivo en la conclusion que dichas variables no se relacionan entre si.

Arroyo (2022) realiz6 una investigacion en trabajadores de un centro educativo estatal de
un distrito en el Cusco con el objetivo de analizar la relacion entre el clima organizacional y la
inteligencia emocional. Dicho estudio siguié 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% demostrd poseer un buen clima organizacional mientras que el 56.7% un grado elevado
de inteligencia emocional; asi también, existe asociacion significativa del clima laboral con
inteligencia emocional (Tab=0.98; p<0.01); asimismo, el clima laboral se correlacion6 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 derivo en la conclusion que un
mayor grado de inteligencia emocional conlleva un grado elevado del clima organizacional.

Cerna (2021) realizd una investigacion en trabajadores de una empresa privada en el
Callao con el objetivo de analizar la relacion entre el clima laboral y la inteligencia emocional.
Dicho estudio siguié 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) ademas del cuestionario para clima laboral
(CL-SPC). Respecto a los hallazgos, el clima laboral se correlacioné de manera significativa con
inteligencia emocional (r=.49; p<.01); asimismo, el clima laboral se correlacion6 con las la
claridad de emociones (r=.40; p<.01) y con la regulacion de emociones (r=.58; p<.01) pero no
con la atencion emocional (r=.18; p>.05). Esto derivo en la conclusion que un mayor grado de la

inteligencia emocional conlleva un grado elevado del clima organizacional.
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Huaméan (2020) realiz6 una investigacion en trabajadores de la gerencia regional de
Lambayeque con el objetivo de analizar la relacion entre el clima laboral y la inteligencia
emocional. Dicho estudio siguié 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% presento un grado bajo de inteligencia emocional mientras que el 43% un nivel promedio
del clima organizacional; ademas, que el clima laboral presentd correlacion significativa con la
inteligencia emocional (r=.69; p<.01). Esto derivo en la conclusion de que la presencia de mayor
grado en inteligencia emocional conlleva un grado alto del clima organizacional.
Internacionales

Pérez et al., (2022) realizaron una investigacion en trabajadores de una institucién estatal
en Chihuaha, México con el fin de evaluar el clima en la organizacion y su asociacion con
inteligencia emocional. Dicho estudio siguié un enfoque cuantitativo, no experimental, de tipo
correlacional y de corte transversal, se escogié 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 relacion significativa entre el clima organizacional
con la inteligencia emocional (p<0.01). Esto derivo en la conclusion que un mayor nivel de
inteligencia emocional conlleva un grado elevado en el clima organizacional.

Tirado et al., (2020) realizaron una investigacion en trabajadores de una institucion
educativa publica en Colombia con el objetivo de analizar la relacion entre el clima
organizacional, estrés ocupacional y la inteligencia emocional. Dicho estudio sigui6 un enfoque
cuantitativo, no experimental, de tipo correlacional y de corte transversal;, se escogi6 150

colaboradores para su muestra, quienes realizaron el cuestionario de clima organizacional
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(EDCO) ademas del Cuestionario para inteligencia emocional (TMMS-24). Los hallazgos
indicaron que el clima empresarial presentd asociacion significativa con la inteligencia
emocional (rho=.27; p<.01) y con los componentes: claridad emocional (rho=.25; p<.1), atencion
emocional (rho:.18; p<.01) y regulacion emocional (rho=.18; p<.01). Esto derivd en la
conclusion que un elevado grado de inteligencia emocional conlleva un alto nivel del clima
organizacional.

Molina (2023) realizaron una investigacion con trabajadores de una entidad establecida
en la localidad de Tunja en Colombia, teniendo como objetivo analizar el clima organizacional y
su asociacion con inteligencia emotiva. Dicho estudio siguié un enfoque cuantitativo, no
experimental, de tipo correlacional y de corte transversal, se escogid en su muestra 64
colaboradores de una empresa ceramica, quienes respondieron al Inventario de inteligencia
emocional de Bar-On y al Cuestionario de clima laboral (CL-SPC). Los hallazgos indicaron que,
existe correlacion significativa entre el clima organizacional con la inteligencia emocional
(rho=.24; p<.01) y con las dimensiones: estado de animo (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 derivé en la conclusion que un mayor grado de
inteligencia emocional conlleva un elevado nivel del clima organizacional.

Gonzélez y Merchan (2022) realizaron una investigacion en trabajadores de un centro
educativo en Ecuador con el objetivo de analizar la relacidn entre el clima organizacional y la
inteligencia emocional. Dicho estudio siguié un enfoque cuantitativo, no experimental, de tipo
correlacional y de corte transversal, se escogié la muestra estaba compuesta por 34
colaboradores, quienes elaboraron el Cuestionario de inteligencia emocional (TMMS-24) vy el

Inventario de clima organizacional (IPCO). Dado a lo encontrado se confirmd la presencia de
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asociacion significativa del clima empresarial con la inteligencia emocional (rho=.24; p<.01) y
con los componentes: claridad emocional (rho= .08; p<.01), comprensién emocional (rho=.13;
p<.01) y regulacion emocional (rho=.30; p<.01). Esto derivo en la conclusién que un mayor
grado de inteligencia emocional conlleva a un nivel elevado de clima organizacional.

Valdez (2021) realizaron una investigacion en trabajadores de una empresa hotelera en
Bolivia con el objetivo de analizar la relacion entre el clima organizacional y la inteligencia
emocional. Dicho estudio siguié un enfoque cuantitativo, no experimental, de tipo correlacional
y de corte transversal; se escogié 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
organizacion presenta correlacién significativa con inteligencia emotiva (rho:.77; p<.01) y con
los componentes: claridad emocional (rho: .61; p<.01), comprension emocional (rho:.60; p<.01)
y regulacién emocional (rho: .62; p<.01). Esto derivo en la conclusion que un mayor grado de

inteligencia emocional conlleva un nivel elevado del clima de la empresa.
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2.2 Bases tedricas
2.2.1 Clima organizacional

Para efectuar un analisis de esta variable es crucial resaltar las definiciones principales,
para el entendimiento claro de la variable problemaética, segln a lo explicado a continuacion:

Litwin y Stringer (1968), explicaron que el clima en una organizacion hace referencia a
las propiedades del entorno laboral constantemente percibidas por los empleados, influyendo en
su comportamiento laboral. Posteriormente, Tagiuri y Litwin (1968) sefialaron que, el clima
organizacional consiste en caracteristicas particulares del ambiente de trabajo tal como son
experimentadas por los trabajadores, las cuales tienen un impacto en su conducta. Luego, Schein
(1985) entendio el clima empresarial como una agrupacién de diversos atributos al ambiente de
una empresa que influencian las acciones y actitudes de sus miembros.

Por otro lado, Amador (2023) definid el clima de una empresa como el entrono
psicoldgico percibido por las personas que conforman la organizacion, el cual ejerce influencia
sobre su comportamiento laboral. En este mismo sentido, Garcia-Salirrosas (2023) lo
conceptualizaron como un concepto que engloba caracteristicas visibles y no visibles referentes a
una organizacién, afectando los comportamientos de los individuos en ella. Finalmente,
considerd Davila (2021) lo define como el ambiente social y psicolégico que se experimenta en
una empresa, reflejando la colectiva percepcion de los trabajadores respecto a las practicas,
politicas, valores, estructuras y comportamientos de la entidad.

Factores del clima organizacional

El ambiente de trabajo de una organizacion 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, manifestandose tanto dentro como
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fuera de la empresa. En este sentido, existen ciertos factores que permiten la formacion de un
clima organizacional adecuado, segin Chiavenato (2011) estos son:

- La interaccién entre los miembros y el ambiente: La manera en que las personas se
relacionan entre si y con su ambiente laboral influye directamente en el clima
organizacional. Una interaccion positiva, respetuosa y colaborativa entre los empleados
contribuye a un ambiente laboral saludable, mientras que conflictos frecuentes o una
comunicacion 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 mas productivo y positivo en
contraste con aquellos con actitudes negativas o desmotivadas.

- Los sistemas de trabajo de la organizacion: Los sistemas de trabajo, como los
procesos, politicas y estructuras organizacionales, modulan el proceso de tareas ademas
de la eficiencia de la actividad en equipo. Sistemas bien establecidos y claros suelen
promover un ambiente méas ordenado y eficiente, mientras que sistemas ambiguos o
ineficientes pueden generar estrés y frustracion entre los empleados.

- Los factores subyacentes de la cultura empresarial: Las creencias, valores, normas y
préacticas distribuidas en una cultura organizacional tienen un impacto profundo en el
clima laboral. Una cultura que promueve el respeto, la transparencia y la innovacion
tiende a generar un ambiente mas positivo y colaborativo, en comparacion con culturas

que fomentan la competencia desleal o la falta de ética.
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- El estilo de liderazgo de los superiores: Al ejercer el liderazgo por los superiores
directos influye significativamente en el ambiente organizacional. Un lider comprensivo,
alentador y ademéas que fomente la participacion suele crear un ambiente laboral
motivador y positivo. Por otro lado, un liderazgo autoritario, poco comunicativo 0 poco
empatico 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 organizacion: comprendido como la agrupacién de valores, creencias y
formas de entender el mundo compartido entre los integrantes de una organizacion. Se
origina a partir de la evaluacion de las creencias compartidas por todos los integrantes de
una empresa. Cada organizacion comprende su propia cultura, la cual la diferencia de
mas organizaciones.

b) Disefio organizacional: es el proceso de disefiar y gestionar las distintas partes de una
organizacion de manera que estén en armonia con sus fines estratégicos. Esto implica
definir una distribucién 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 organizacion, que tiene sus

propios objetivos y metas.
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Teorias del clima organizacional

Teoria del enfoque multiple de Litwin y Stringer

El enfoque multiple o integrador, teoria de Litwin y Stringer en 1968, propone una
perspectiva compleja para comprender el clima de una entidad empresarial. Esta teoria 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. Politicas y précticas de la empresa: Se refiere a las politicas, procedimientos y practicas
organizativas formales que impactan dentro del clima organizacional, como las politicas
de recursos humanos, las practicas de liderazgo y los sistemas de recompensas.

2. Clima: Se relaciona con la colectiva percepcion de los trabajadores sobre el ambiente
laboral, afiadiendo factores como la confianza, el apoyo, la interaccién verbal y la
cohesidn entre integrantes del grupo.

3. Gestion del cambio: Evalia como la organizacion gestiona y adapta los cambios,
incluyendo la flexibilidad, la innovacion 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 ademas de las responsabilidades, como también la calidad del
trabajo realizado. En contraste, las variables de nivel profundo son maés dificiles 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 motivacion: Evaltan 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 percepcion de los trabajadores dirigida a la
justicia y equidad en los métodos de recompensa y desarrollo profesional dentro de la
organizacion.

8. Resultados individuales y organizacionales: Miden la influencia del clima de la
organizacion en los resultados individuales (compromiso, satisfaccion, desempefio) y en
los resultados organizacionales (productividad, rentabilidad, satisfaccion del cliente).

Esta teoria propone que las variables de nivel profundo tienen una influencia mas
significati

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

Ademas, 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 mas superficiales.

Teoria de McGregor sobre la Teoria Xy Teoria Y

Douglas McGregor, un psicélogo y tedrico de la administracion, planted la Teoria X
como la Teoria Y en la década de 1985 como dos enfoques contrarios para entender y gestionar a

los trabajadores en una organizacion. Estas teorias se centran en las creencias y actitudes que los
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gerentes tienen hacia sus empleados, y como esas creencias afectan el enfoque de la gestion y el
estilo de liderazgo.

Teoria X: McGregor describié la Teoria X como un enfoque tradicional y autoritario
hacia la gestion. En la Teoria X, se presume que los individuos en gran medida tienen un
inconformismo inherente al trabajo y lo evitaran si pueden. Se cree que la gente prefiere ser
dirigida, quiere evitar responsabilidades y busca la seguridad antes que la innovacion.

La gestion basada en la Teoria X tiende a ser mas controladora, con supervision 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 motivacion intrinseca es baja.

Teoria Y: En contraste, la Teoria Y presenta un enfoque mas positivo y participativo
hacia la gestion. Segun la Teoria Y, las personas no evitan el trabajo inherentemente; de hecho,
el trabajo puede ser muy natural asemejandose al juego o al descanso. Las personas pueden ser
autodirigidas y creativas si se les da la oportunidad y el ambiente adecuado. La gestion basada en
la Teoria Y se centra en proporcionar un entorno de trabajo que fomente la autonomia, el
desarrollo personal y la colaboracién al tomar decisiones. Se cree que la motivacion intrinseca es
elevada, y los trabajadores buscaran responsabilidades y desafios en el trabajo.

McGregor (2007) sostenia que la eleccidén entre la Teoria X y la Teoria Y estaba
influenciada por las actitudes del gerente hacia sus empleados. También argumentaba que la
Teoria Y es mas efectiva para aprovechar el potencial del personal de trabajo y estimular un
entorno laboral méas productivo y positivo. Estas teorias han sido cruciales para el entendimiento
de los ejercicios de gestion.

Teoria del desarrollo organizacional de Rensis Likert
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La Teoria establecida por Likert sobre el clima de la organizacion fue desarrollada por
Rensis Likert, un psicélogo y sociologo estadounidense, Likert (1969) propuso un enfoque para
medir y entender el clima de la organizacion, referente al ambiente social y psicologico dentro de
una organizacion.

La teoria de Likert se basa en la idea de que el clima de la organizacion influye en la
satisfaccion y el rendimiento de los empleados, como también en la eficiencia general de la
organizacion. Likert propuso cuatro sistemas de gestion que representan diferentes tipos de
climas organizacionales. Estos sistemas se clasifican en una escala de uno a cuatro, desde el
sistema més 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 comunicacién 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 direccion muestra cierta consideracion hacia

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

Aungue hay una mayor apertura a la retroalimentacion, la colaboracion de los

trabajadores en la toma de decisiones sigue siendo limitada.

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

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

en la colaboracion y la mutua confianza entre los trabajadores y la direccion.

4. Sistema Participativo: Este es el sistema mas favorable segun Likert. Se caracteriza

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

compromiso en grupo ademas de la confianza.

La teoria de Likert sugiere que las organizaciones que adoptan un sistema participativo
tienden a disponer de trabajadores mas satisfechos, productivos y comprometidos. Ademas, estas
organizaciones son mas propensas a acomodarse a las modificaciones y enfrentar obstaculos de
maneras mas efectivas. La teoria de Likert ha sido utilizada como marco conceptual para analizar
el clima del entorno empresarial y orientar a la mejoria de las practicas de la administracion en
diversas organizaciones liderazgo en las organizaciones.

2.2.2 Inteligencia emocional

Para efectuar un andlisis de esta variable es crucial resaltar las definiciones principales,
para el entendimiento claro de la variable problemaética, segin a lo explicado a continuacion:

Las diferentes definiciones de la inteligencia emocional ofrecidas por varios autores a lo
largo del tiempo presentan una evolucion conceptual. Inicialmente, Mayer y Salovey (1995) la
conciben como la destreza de percepcion y expresién 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 demas, utilizando este conocimiento emocional que permita
orientar el comportamiento y pensamiento de manera efectiva.

Siguiendo esta linea, Gardner (1983) amplia el espectro de la inteligencia al incluir la
inteligencia emocional como una entre las maultiples inteligencias humanas, subrayando la
importancia de conocer y administrar el estado emocional como una habilidad cognitiva y social.

Por su parte, Bar-On (1988) amplia esta nocion al considerarla un grupo de habilidades a nivel
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emocional y social que integran la gestion de las emociones, autoconciencia, las habilidades
interpersonales, la empatia y la adaptabilidad, todas contribuyendo al bienestar personal y social.
Por ultimo, Fernandez, et al., (2022) la comprenden por la capacidad perceptiva, comprension,
evaluacion 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. Atencion emocional: habilidad de prediccion y reconocimiento de emociones propias.
Implica ser consciente de los cambios fisicos, cognitivos y conductuales que acompafian
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. Regulacion emocional: Es la capacidad para controlar emociones propias. Implica
utilizar estrategias para modificar la duracién, la intensidad o la expresion emocional.
Teorias 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 agrupacién de capacidades que implican la gestién de la informacion emocional de
manera efectiva para guiar los pensamientos y los comportamientos. Este modelo esta

comprendido por cuatro componentes principales:
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- Percepcion emocional: Esta etapa inicial implica la capacidad perceptiva y de
entendimiento de emociones tanto propias como ajenas, asi 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.

- Facilitacion emocional: Se refiere a la capacidad de gestion emocional, ademas del
control cognitivo y el razonamiento. Implica emplear emociones con el fin de garantizar
las tomas decisionales, la busqueda de soluciones ante un problema ademas del
funcionamiento cognitivo en general.

- Comprensiéon emocional: Este componente comprende la capacidad de comprensién de
emociones, incluyendo el conocimiento sobre cdmo se combinan y cambian, la capacidad
para ver las relaciones entre las emociones y la capacidad de entender las causas y
consecuencias emocionales.

- Regulacién emocional: Es la capacidad de manejo y regulacion emocional propias y
ajenas. Incluye estrategias para manejar el estrés, regular el estado de &nimo, 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 demas 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 resolucion 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 topografica y la sistémica; segun el primero se presentan cinco dimensiones:
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. Componente intrapersonal: Comprendidas como las capacidades asociadas con el
manejo y la comprension de emociones propias, pensamientos, motivaciones y
comportamientos. Incluye la emocion consciente, la autorregulacion emocional, la
automotivacion y la autoevaluacion.

. Componente interpersonal: Se enfoca en las capacidades y habilidades para
comprender, detectar y controlar el estado emocional, comportamientos y relaciones con
los demas. Involucra el dialogo efectivo, ademas de la empatia, las habilidades sociales y
la habilidad de concretar y sostener interacciones interpersonales sanas.

. 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 obstaculos, manejar la incertidumbre y la habilidad de
convertir enfoques o estrategias en el momento preciso.

. Manejo del estrés: se comprende como el manejo y regulacién 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 presion.

. Estado de animo en general: Se refiere al estado emocional general de una persona en
un momento dado, incluyendo sus sentimientos predominantes y su disposicion
emocional en general. Puede ser positivo, negativo 0 neutro, y puede estar influenciado

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

Figural

Enfoque sistémico de los 5 componentes y subcomponentes del modelo de IE segin 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 tedrico 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 identificacion y entendimiento de propias
emociones, estado de animo, las fortalezas, las debilidades, valores y metas. Implica estar
consciente de la manera de influir las emociones en los pensamientos y acciones,
permitiendo una comprension mas profunda de uno mismo.

2. Autorregulacion: Se refiere a la habilidad con capacidad de controlar y regular
emociones, ademéas de los impulsos y comportamientos de forma adecuada y
constructiva. Incluyendo la capacidad de manejar el estado emocional, controlar el estreés,
siendo flexible en la adaptacién al cambio y mantener el equilibrio emocional en diversas
situaciones.

3. Motivacién: Es la habilidad de direccién y mantenimiento del impulso hacia objetivos y
metas en un largo plazo, més alla de las recompensas externas. Implica tener una pasién
intrinseca por lo que se hace, perseverar frente a desafios, buscar constantemente el
crecimiento personal y tener una mentalidad orientada hacia el logro.

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

y experiencias de otros. Implica comprender la condicion ajena, ser sensible a sus
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sentimientos y reaccionar con comprension y consideracion hacia las emociones y
necesidades de los demas.

5. Habilidades sociales: Son las capacidades que ayudan en las interacciones sociales
exitosas. Esto incluye la habilidad para la comunicacion mas efectiva, resolver
problemas, colaborar en conjunto, negociar, influir en otros de manera positiva y cultivar
relaciones interpersonales sélidas y saludables.

2.3 Formulacion de hipotesis
2.3.1 Hipdtesis general

HO “Existe relacion significativa entre el clima organizacional e inteligencia emocional
en trabajadores de una municipalidad de Lima Metropolitana, 2024”.

2.3.2 Hipotesis especificas

H1: “Existe relacion significativa entre el clima organizacional y atencion emocional en
trabajadores de una municipalidad de Lima Metropolitana, 2024”.

H2: “Existe relacion significativa entre el clima organizacional y claridad emocional en
los trabajadores de una municipalidad de Lima Metropolitana, 2024”.

H3: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y regulacién emocional en

trabajadores de una municipalidad de Lima Metropolitana, 2024”.
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA
3.1  Método de investigacion

El método del estudio fue hipotético- deductivo, método de investigacion que parte de la
formulacion de una hipétesis basada en observaciones o teorias previas. Luego, se llevan a cabo
pruebas, experimentos o recopilacién de datos para confirmar o refutar la hipétesis, utilizando la
I6gica deductiva para generar conclusiones (Hernandez et al., 2014).

3.2  Enfoque de la investigacion

El enfoque utilizado fue el cuantitativo, el cual se refiere a un enfoque de investigacion
enfocada en recolectar y analizar los datos numéricos y estadisticos para hacer una descripcion
de fendmenos, evidenciar asociaciones entre variables, ademas de generalizar los hallazgos a una
poblacion més extensa (Arias, 2012).

3.3 Tipo de investigacion

Fue tipo basico, definido como aquel estudio que busca en incrementar el conocimiento
existente de una variable con el propdsito de contribuir a la literatura cientifica (Arispe et al.,
2020). Por su parte, Huaire (2019) indica que es un tipo de investigacion cientifica que se lleva a
cabo con el propoésito de expandir el conocimiento y comprender los principios basicos de la

naturaleza y la realidad sin una aplicacién practica inmediata en mente.
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3.4 Disefo de investigacion

Se escogi6 el disefio no experimental, dado que en esta de investigacion no se realizara la
manipulacion de las variables de estudio o intervencion 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 disefio se enfoca en un lapso determinado de tiempo
respecto a la recoleccion de muestra, recopilando informacion de diferentes grupos o individuos
al mismo tiempo (Arias, 2012).

Nivel: nivel correlacional, el cual se refiere a una investigacion que se enfoca en analizar la
relacion entre variables sin intentar establecer una relacion causal directa entre ellas (Arispe et
al., 2020).

3.5 Poblacién, muestra'y muestreo

Poblacion

Es el conjunto completo de individuos, elementos o casos que comparten caracteristicas
especificas y que son objeto de estudio en una investigacion (Hernandez et a., 2014). En este
estudio, la poblacion estuvo compuesta por 643 colaboradores de la municipalidad de Jesus

Maria, dicha poblacion tiene una distribucion como se explica a continuacion:

Poblacion

Area N
Gerencia 24
Subgerencias 545
Otras oficinas 74
Total 643

Muestra
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Es una pequefia agrupacion representativa referente a la poblacion que es seleccionada a
participar en un estudio (Hernandez et a., 2014). Asimismo, en la recopilacion de los datos de la

poblacidn seleccionada se logro obtener 291 participantes.

Muestreo

El muestreo elegido fue no probabilistico por conveniencia, es definido como un método
de seleccion de muestra donde los elementos son seleccionados segin su disponibilidad y
conveniencia para el investigador, sin seguir un proceso aleatorio o probabilistico (Arispe et al.,
2020). Para ello se han dado a conocer los criterios:

Criterios para la inclusion:

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

Empleados de la municipalidad de Jesus Maria

Trabajadores que se encuentren laborando actualmente.

Trabajadores que se integren al estudio voluntariamente.
Criterios de exclusion:

- Trabajadores con edades inferiores a 18 o0 mayores a 64 afos.
- Trabajadores que no se encuentren laborando actualmente.

- Trabajadores que no quieran formar parte del estudio.

- Trabajadores con alguna limitacion fisica o mental.



3.6 Variables y operacionalizacion

38

Definicién

Definicién

Variable . Dimensiones Indicadores Escala de medicién Escala valorativa
conceptual operacional
Desfavorable: 8 a 15
Hace alusién a la Cultura Impulso laboral .
L Discrepancias Medio: 16 a 23
manera en que organizacional Identidad
los trabajadores
perciben su .
trabajo en la Favorable: 24 a 32
organizacion,
abarcando el g
entorno fisico en SEmidioa
través del Desfavorable: 9 a 18
el que . . .
~ Cuestionario de Proceso de Ordinal
desempefian sus . -
. clima i eleccién 1. Nunca
Clima tareas, sus . Disefo L -
L . - organizacional s Organizacion 2. Aveces Medio: 19 a 26
organizacional interacciones con organizacional S
Companieros del MINSA, Comunicacion 3. Frecuentemente
P y validado por entre miembros 4. Siempre
como las
. Becerra et al. Favorable: 27 a 36
normativas
. (2020)
influyen en su
rendimiento

(MINSA, 2011).

Potencial humano

Innovar
Capacidad de
liderazgo
Retribucion

Desfavorable: 11 a 21

Medio: 22 a 33

Favorable: 34 a 44
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Variable Definicion Deflnlgon Dimensiones Indicadores Escala de medicion Escala valorativa
conceptual operacional
Baja: 14-24
Atencion - Atencion a si mismo
emocional -Percepcion de sus Moderada: 25-32
emociones
Mayer y Salovey Alta: 33-38
(1995) la Ordinal
conciben como la
capacidad para Su medicion se _
percibir ademas realiza por 1= Nada de acuerdo
de expresar medio del Baja: 14-24
emociones con Inventario para - ldentificacion 2= Algo de acuerdo
Intell_genma precision, la mtell_genma Clarl_dad e.momo.nall Moderada: 25-32
emocional facilitando el emocional emocional -Discernimiento de las 3= Bastante de acuerdo
pensamiento (TMMS-24) emociones |
i i Alta: 33-39
emocmna_lly la va!ldado por 4= Muy de acuerdo
regulacion Pérez et al.
emocional (2020)
5= Totalmente de
acuerdo
Baja: 14-25
i - Manej impul
Regulguon anejo de _pu S0S Moderada: 26-35
emocional -Control emocional

Alta: 36-40
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3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion 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 fendmeno, 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 Descripcidn de instrumentos
Clima organizacional
e Nombre: Cuestionario para clima organizacional
e Autor: Ministerio de Salud del Perd (2011)
e Validacién: Bladimir Becerra, Consuelo Solari y Domizbeth Becerra (2020).
e Administracion: Individual y colectivo
e Duracion: Aproximadamente 20 minutos
e Aplicacion: Hombres y mujeres de 18 afio a mas
e Significacion: Evalla el grado de clima organizacional al cual estd expuesta un
trabajador.
e Descripcion: El instrumento comprende 34 items divididos en tres componentes:
Cultura de la organizacion (1, 8, 20, 23, 24, 26, 31 y 33), disefio de la organizacion
(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 evaluacion contempla una escala de Likert de 1

nunca a 4 todos los dias.
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Interpretacion:

Dimension / Variable Desfavorable Moderado Favorable
Cultura organizacional 8-15 16 - 23 24— 32
Disefio 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)

Validacion: José Pérez, Jacqueline Quispe y Yermin Tuesta (2020)
Administracion: Individual y colectivo

Duracion: 25 minutos aproximados

Aplicacién: Hombres y mujeres mayores de 18 afios

Significacion: Evalua el nivel de inteligencia emocional en adultos

Descripcion: Esta compuesta por 24 preguntas, que se dividen en tres dimensiones:
La atencion emocional (1 a 8), claridad emocional (9 a 16) y regulacién 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 puntuacion final es obtenida
sumando las contestaciones en su totalidad, y puede variar de 24 a 120.

Interpretacion:

Dimension / Variable Bajo Medio Alto

Atencién emocional 14 - 24 25-32 33-38
Claridad emocional 14 -24 25-32 33-38
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Regulacion emocional 14 -25 26 - 35 36 - 40
Inteligencia emocional 48 - 74 75-96 97 - 120

3.7.3 Validacioén

Cuestionario para el clima organizacional

La validez interna fue analizada por medio del indice de asociacion item-test,
revelando valores de correlacién que varian entre 0.28 y 0.077, todos con un nivel de
significancia por debajo del 0.01. Ademas, mediante el Analisis Factorial Exploratorio,
inicialmente se obtuvo un indice 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 examind la estructura interna de las dimensiones,
confirmando una distribucion de los subfactores conforme a lo esperado. Estos resultados
respaldan la validez del instrumento para su aplicacion (Becerra et al., 2020).

Cuestionario de inteligencia emocional (TMMS-24)

Se inici6 realizando un analisis de items para los 24 reactivos, se encontraron
valores adecuados respecto a la asimetria (<+-1.5), curtosis (<+-1.5), IHC (>0.3),
comunalidad (>0.4) e indice de discriminacion (<0.05) a excepcion del item 5 que fue
reestructurado. La validacion interna se analiz6 por medio del indice correlativo test-test,
revelando una correlacion inversa con la Escala de depresion (r=-0.17; p<0.01). Ademas,
mediante el Andlisis Factorial Confirmatorio, se evalué la validez del constructo,
encontrando los siguientes valores: X?=364.95, p<0.05, df=228, X?/DF=2.23, CFI =.83,
TLI=.84, RMSEA=.07 y SRMR=.08. Estos resultados respaldan la validez del instrumento

para su aplicacion (Camargo, 2022).
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3.7.4 Confiabilidad

Cuestionario de clima organizacional

Se confirm¢é 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 organizacion, mientras una puntuacion de 0.671 para el
componente disefio organizacional, 0.816 para la dimension potencial humano y 0.884 para
la escala total del instrumento (Becerra et al., 2020).

Cuestionario de inteligencia emocional (TMMS-24)

Se confirm¢é la confiabilidad del instrumento al evaluar su fiabilidad mediante el
método de coherencia interna, obteniéndose coeficientes alfa de 0.88 para la dimension
atencion emocional, de 0.89 para la dimension claridad emocional y de 0.87 para la
dimension regulacién emocional, de esta manera se confirma su confiabilidad (Pérez et al.,

2022).
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3.8 Procesamiento y analisis de datos

En primera etapa, la aprobacion del alcalde de la municipalidad de Jesus Maria fue
gestionada para llevar a cabo el estudio. Posteriormente, la informacion 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 contenian las frecuencias y
porcentajes, asi como estadisticas descriptivas apropiadas. Después, se aplicd la prueba
estadistica de Kolmogorov-Smirnov para verificar la normalidad en la distribucion de los
datos evidenciandose la ausencia de normalidad, por lo que se opto el coeficiente de
asociacion de Spearman para realizar la prueba de hipotesis. Los resultados se presentaron

en figuras y tablas con su respectiva interpretacion.



45

3.9  Aspectos éticos

Dentro del contexto de la practica profesional en psicologia, es esencial tener en
cuenta los aspectos éticos relevantes para resguardar la integridad individual de cada
estudiante evaluado y cuidar la reputacién de la institucién que ha autorizado la ejecucién
del estudio. En este sentido, el Codigo Etico del Colegio de Psicélogos del Per( enfatiza
claramente la importancia de la confidencialidad en su Titulo V. Asimismo, se efectuaron
de manera estricta lo establecido en la Declaracion de Helsinki, especialmente aquellos
relacionados con la prevencion de posibles dafos, la promocidn de bienestar, la garantia de
equidad y el respeto a la autonomia, con la autorizacién informada de los que participaron

en la muestra de este estudio.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

4.1 Resultados

4.1.1 Analisis descriptivo de resultados

Tabla 1

Distribucion de las variables demograficas

Variable F %
Sexo
Masculino 156 53.6
Femenino 135 46.4
Edad
22 a 30 anos 61 21.0
31 a 40 afios 86 29.6
41 a 49 afios 76 26.1
50 a 64 afios 68 23.4
Area
Gerencia 14 4.8
Subgerencias 234 80.4
Otras oficinas 43 14.8

Segun 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; ademas, el intervalo de edad
predominante fue de 31 hasta 40 en un 29.6%, ademas 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

Distribucién para la variable clima organizacional y dimensiones

Dimensién / Variable Desfavorable Moderado Favorable
F % F % f %

Cultura de la organizacion 23 7.9 60 20.6 208 71.5

Disefio de la organizacion 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

Segun los resultados de la tabla 2, el nivel favorable fue el predominante en las
dimensiones: cultura de la organizacion (71.5%), disefio de la organizacion (73.5%),
potencial humano (89.7%) y de igual manera para la variable clima organizacional (64.9%).
Tabla 3

Distribucién para la variable inteligencia emocional y dimensiones

Dimension / Variable = Bajo % = Medio % ; Alto %
Atencion emocional 62 21.3 161 55.3 68 23.4
Claridad emocional 56 19.2 184 63.2 51 17.5
Regulacion emocional 57 19.6 173 59.5 61 21
Inteligencia emocional 57 19.6 102 35.1 132 45.4

Segun los resultados de la tabla 3, el nivel medio fue el predominante en los
componentes: atencién emocional (55.3%), claridad emocional (63.2%) y regulacion
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
Atencién emocional 163 .000
Claridad emocional 221 .000
Regulacion emocional 244 .000

Inteligencia emocional .266 .000
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Segun los resultados de la tabla 4, en funcidn al estadistico de ajuste normal de las
variables estudiadas, se evidencio que para todos los casos presentados en la tabla no se
manifestd una distribucion normal (p<.05). Por esta razon, se empled estadistica no
paramétrica, en especifico la prueba de correlacion de Spearman.

4.1.2 Prueba de hipotesis

Hipdtesis general de la investigacion:
Existe relacion significativa entre el clima organizacional e inteligencia emocional en
trabajadores de una municipalidad de Lima Metropolitana, 2024.
Hipotesis estadistica
Ho: No hay asociacion significativa entre el clima organizacional e inteligencia emocional
en trabajadores de una municipalidad de Lima Metropolitana, 2024.
H1: Existe relacion significativa entre el clima organizacional e inteligencia emocional en
trabajadores de una municipalidad de Lima Metropolitana, 2024.
Nivel de significancia: 0.05
Regla de decision: Sip <0.05 entonces se rechaza la Ho.
Si p > 0.05 entonces no se rechaza la Ho.
Tabla 5

Correlacién entre clima de la organizacion e inteligencia emocional

Inteligencia emocional

Rho 0.69

Clima de la organizacion Sig. 0.00

Segun los resultados de la tabla 5, se evidencia una correlacion significativa entre el
clima de la organizacién e inteligencia emocional (rho=0.69; p<0.05) de manera positiva

directa y moderada; es asi la hipotesis nula qued6 rechazada; dado a ello, se afirma la
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existencia de asociacion entre el clima organizacional e inteligencia emocional en
trabajadores de una municipalidad de Lima Metropolitana.
Hipotesis especifica 1:
Existe relacion inversa significativa entre el clima organizacional y atencién emocional en
trabajadores de una municipalidad de Lima Metropolitana, 2024.
Hipdtesis estadistica
Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y atencion emocional en
trabajadores de una municipalidad de Lima Metropolitana, 2024.
H1: Existe relacién significativa entre el clima organizacional y atencion emocional en
trabajadores de una municipalidad de Lima Metropolitana, 2024.
Nivel de significancia: 0.05
Regla de decision: Sip < 0.05 entonces se rechaza la Ho.

Si p > 0.05 entonces no se rechaza la Ho.
Tabla 6

Correlacion entre clima de la organizacion y atencién emocional

Atencién emocional

Rho 0.48

Clima de la organizacion Sig. 0.00

Dado a los hallazgos del cuadro 6, se evidencia una conexion significativa del clima
organizacional con la atencion emocional de rho=.48; p<.05 de manera positiva directa y
moderada; es asi que se rechaza la hipdtesis nula; por lo que, existe relacion significativa
entre el clima organizacional y atencion emocional en trabajadores de una municipalidad

perteneciente a Lima Metropolitana.
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Hipotesis especifica 2:
Existe relacion significativa entre el clima organizacional y claridad emocional en
trabajadores de una municipalidad de Lima Metropolitana, 2024.
Hipdtesis estadistica
Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y claridad emocional en
trabajadores de una municipalidad de Lima Metropolitana, 2024.
H1: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y claridad emocional en
trabajadores de una municipalidad de Lima Metropolitana, 2024.
Nivel de significancia: 0.05
Regla de decision: Sip < 0.05 entonces se rechaza la Ho.
Si p > 0.05 entonces no se rechaza la Ho.
Tabla 7

Correlacion entre clima de la organizacion y claridad emocional

Claridad emocional

Rho 0.71

Clima de la organizacion Sig. 0.00

Segun los resultados de la tabla 7, se evidencia una correlacion significativa entre el
clima de la organizacién y la claridad emocional (rho=0.71; p<0.05) de manera positiva
directa y alta; es asi que se rechaza la hip6tesis nula; por lo que, existe relacion significativa
entre el clima de la organizacion y claridad emocional en trabajadores de una
municipalidad de Lima Metropolitana.

Hipotesis especifica 3:
Existe relacion significativa entre el clima organizacional y regulacion emocional en

trabajadores de una municipalidad de Lima Metropolitana, 2024.
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Hipdtesis estadistica
Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y regulacién emocional
en trabajadores de una municipalidad de Lima Metropolitana, 2024.
H1: Existe relacion significativa entre el clima de la organizacion y regulacion emocional
en trabajadores de una municipalidad de Lima Metropolitana, 2024.
Nivel de significancia: 0.05
Regla de decision: Sip < 0.05 entonces se rechaza la Ho.
Si p > 0.05 entonces no se rechaza la Ho.
Tabla 8

Correlacion entre clima de la organizacion y regulacién emocional

Regulacion emocional

Rho 0.69

Clima de la organizacion Sig. 0.00

Segun los resultados de la tabla 8, se evidencia una correlacion significativa entre el
clima organizacional y la regulacion emocional (rho=0.69; p<0.05) de manera positiva
directa y moderada; es asi que se rechaza la hipdtesis nula; por lo que, existe relacion
significativa entre el clima organizacional y regulacién emocional en trabajadores de una
municipalidad de Lima Metropolitana.

4.1.3 Discusién de resultados

Una vez que se efectué la intervencién estadistica, asi como su determinada
interpretacion, realizandose seguidamente un contraste de lo encontrado de este estudio con
el de diversos estudios del tema. Es por ello que, en funcién a la hipétesis general, se hall6
significativa asociacion entre el clima organizacional e inteligencia emocional (rho=0.69;

p<0.05) de manera positiva directa y moderada; confirmando asi dicha hipdtesis. 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 correlaciono
significativamente en intensidad alta y de manera positiva con la inteligencia emocional
(rho=0.84; p<0.01); del mismo modo, en la investigacién de Cerna (2021) realizada en un
grupo de trabajadores en el Callao se hall6 que el clima laboral se correlaciono
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 organizacion sera mas
favorable, conforme sostiene Robbins y Judge (2009) quienes indican que el clima
organizacional engloba caracteristicas visibles y no visibles referentes a una organizacion,
que afecta los comportamientos de los trabajadores, asi como las competencias emocionales
para evidenciar y exponer emociones con precision, siendo necesario la mejora de la
regulacién emocional para promover el clima organizacional (Mayer y Salovey, 1995).

A partir de esto, se puede sefialar que, si los trabajadores elevan su inteligencia
emocional, esto significa que tendran un mejor control de sus emociones, mayores recursos
para comprender los sentimientos de los demas. Esto contribuird positivamente tanto a su
estabilidad mental como potenciar el ambiente de trabajo en general dado que se reduciran
drasticamente los casos de conflictos internos, rencillas entre los compafieros de trabajo
favoreciendo los procesos de trabajo, las funciones de los colaboradores y la productividad
de la organizacion.

Respecto a la hipétesis especifica 1, se hallé una correlacién significativa entre el
clima organizacional y la atencion emotiva (rho:.48; p<.05) de manera positiva directa y
moderada; confirmando asi dicha hipétesis. Esto significa que si los trabajadores de una

municipalidad de Lima elevan su atencién emocional el clima laboral de la organizacion
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sera mas favorable. Al respecto, Pérez et al., (2020) indican que la atencién emocional tiene
la capacidad de identificar y percibir estados emocionales propias e implica ser consciente
de los cambios fisicos, cognitivos y conductuales que acomparian a las emociones.

Dicho resultado coincide con lo encontrado en la investigacion de Tirado et al.,
(2020) en un grupo de trabajadores en Colombia, ya que se comprobd una significativa
asociacion entre el clima organizacional y la atencion 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 hall6 una asociacién de la atencion emocional con el clima organizacional
(r=0.18; p>.05).

A partir de esto, se puede sefialar que, si los trabajadores elevan su atencion
emocional, son mas conscientes y gestionan mejor sus propias emociones y las de los
demas. Esto puede llevar a un ambiente de trabajo mas positivo, donde se promuevan la
comprension, la colaboracion y la interaccion verbal efectiva, ya que un clima laboral
adecuado suele estar asociado con una mayor satisfaccion laboral, compromiso de los
empleados y productividad.

Asimismo, en referencia a la hipotesis especifica 2, se hall6 una correlacion
significativa entre el clima organizacional y la claridad emocional (rho=0.71; p<0.05) de
manera positiva directa y alta; confirmando asi dicha hipétesis. Esto significa que si los
trabajadores de una municipalidad de Lima elevan su claridad emocional el clima laboral
de la organizacion sera mas 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 investigacion de Tirado et al.,

(2020) en un grupo de trabajadores en Colombia, ya que se evidencidé una correlacion
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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 Gonzalez y Merchan
(2022) llevado a cabo en Ecuador, dado que se encontré una correlacion significativa entre
dichas variables (rho=0.08; p<.01) pero con una intensidad infima. Por otro lado, es
importante mencionar que no se han encontrado investigaciones que reflejen una ausencia
de correlacion entre la atencion emocional y el clima organizacional.

A partir de esto, se puede sefialar que, si en un entorno laboral los trabajadores
tienen una mayor claridad emocional, estan mas 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 mas acertadas.

Finalmente, en funcién a la hipdtesis especifica 3, se hall6 una correlacion
significativa entre el clima organizacional y la regulacion emocional (rho=0.69; p<0.05) de
manera positiva directa y moderada; confirmando asi dicha hipotesis. Esto significa que si
los trabajadores de una municipalidad de Lima elevan su regulacién emocional el clima
laboral de la organizacidn sera méas favorable. Al respecto, Pérez et al., (2020) indican que
la regulacion emocional es la capacidad para controlar emociones propias e implica utilizar
estrategias para modificar la duracion, la intensidad o la expresion emocional.

Esto se relacion con lo hallado en el estudio de Tirado et al., (2020) en un grupo de
trabajadores en Colombia, dado que se evidencié una correlacion significativa entre la
regulacion emocional y el clima organizacional (rho=0.18; p<.01) en intensidad baja. Del
mismo modo, Valdez (2021) en su estudio realizado en Bolivia encontrd una correlacion

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 correlacion entre la
atencion emocional y el clima organizacional.

A partir de esto, se puede sefialar 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 presion laboral. Cuando los empleados tienen una
alta capacidad de regulacion emocional, es mas probable que puedan mantener la calma,
resolver conflictos de manera constructiva y mantener un nivel de profesionalismo y

productividad mas alto.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1. Conclusiones

1. Se evidencio una correlacion 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 evidencio una correlacion significativa de manera positiva directa y moderada
entre el clima organizacional y la atencion emocional en trabajadores de una
municipalidad de Lima Metropolitana (rho=0.48; p<0.05).

3. Se evidenci6 una correlacion 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 evidenci6 una correlacion significativa de manera positiva directa y alta entre el
clima organizacional y la regulacion 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
Jests Maria promueva el desarrollo de un clima organizacional armonioso entre
todos los estamentos, asi como el desarrollo de competencias emocionales para
mantener la productividad en la institucion.

2. Es imprescindible que el area de RR. HH disefie estrategias especificas, a traves de
talleres dirigidos al personal, con el objetivo de fortalecer la atencién emocional
(talleres de autoconocimiento, identificacién, control y manejo de emociones).

3. Los gerentes deben ser capacitados de manera permanente en el desarrollo de
habilidades blandas (liderazgo, comunicacion efectiva, etc.) dirigido a fomentar la
claridad emocional.

4. Los trabajadores deberian participar activamente en programas de desarrollo
personal que promuevan la regulacion emocional (técnica de control de impulso y

emociones).
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Anexos 1. Matriz de consistencia

ANEXOS

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

PROBLEMA

OBJETIVOS

VARIABLES

DISENO
METODOLOGICO

Problema General:

¢Existe relacion entre el clima
organizacional e inteligencia
emocional en trabajadores de una
municipalidad de Lima
Metropolitana, Lima - 2024?

Problemas especificos:

- ¢Existe relacion entre el
clima  organizacional 'y
atencion ~ emocional  en

trabajadores de una
municipalidad de  Lima
Metropolitana, Lima - 2024?

- ¢Existe relacion entre el
clima  organizacional 'y
claridad emocional en

trabajadores de una
municipalidad de Lima
Metropolitana, Lima - 2024?

- ¢Existe relacion entre el
clima  organizacional 'y
regulacion  emocional en

trabajadores de una
municipalidad de Lima
Metropolitana, Lima - 2024?

Obijetivo General:
Determinar la relacién entre el

clima organizacional e
inteligencia emocional en
trabajadores de una
municipalidad de Lima

Metropolitana, Lima - 2024.
Objetivos especificos:

Determinar la relacion entre el
clima organizacional y atencion
emocional en trabajadores de una
municipalidad de Lima
Metropolitana, Lima — 2024.

Determinar la relacion entre el
clima organizacional y claridad
emocional en trabajadores de una
municipalidad de Lima
Metropolitana, Lima — 2024.

Determinar la relacion entre el
clima organizacional y regulacion
emocional en trabajadores de una
municipalidad de Lima
Metropolitana, Lima — 2024.

HIPOTESIS
Hipotesis general:
Existe relacion inversa
significativa entre el clima
organizacional e inteligencia

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

Hipotesis especificas:

- Existe relacion inversa
significativa entre el clima
organizacional y atencion
emocional en trabajadores
de una municipalidad de
Lima Metropolitana, Lima —
2024.

- Existe relacion inversa
significativa entre el clima
organizacional y claridad
emocional en trabajadores
de una municipalidad de
Lima Metropolitana, Lima —
2024.

- Existe relacion inversa
significativa entre el clima
organizacional y regulacion
emocional en trabajadores

N

N

Clima organizacional

Cultura de la organizacion
Disefio organizacional
Potencial humano

Inteligencia emocional
Atencién emocional

Claridad emocional
Regulacién emocional

Tipo: Bésica, correlacional

Meétodo: hipotético-
deductivo

Disefio: no experimental
transversal

Poblacion: 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 medicion
Cuestionario de clima organizacional del MINSA

El presente cuestionario tiene por objetivo realizar la medicion del estudio del clima organizacional,
para desarrollarlo ten en cuenta que tu opinion permitird mejorar la gestién de su organizacién de
salud. Debe saber que es anénimo y confidencial, y que debe responderlo de la manera mas honesta
posible segiin como usted se siente en su organizacion durante los Gltimos tres meses de trabajo. Por

favor marque sobre la opcidn correspondiente con una X, segln la siguiente escala:

1 2 3 4
Nunca A veces Frecuentemente Siempre
N° ITEMS 1 2 3 4
L Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de
hacer lo que mejor sé hacer
2.
Me rio de bromas
3. Mi jefe inmediato trata de obtener informacion
antes de tomar una decision
4. La innovacion es caracteristica de nuestra
organizacion
5 Mis comparfieros de trabajo toman iniciativas
para la solucién de problemas
6. Mi remuneracion es adecuada en relacion con el
trabajo que realizo
7. - = - - -
Mi jefe esté 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 especificas que
debo realizar en mi organizacion




11.

Mi trabajo es evaluado en forma adecuada

12. Es facil para mis compafieros de trabajo que sus
nuevas ideas sean consideradas

13. Las tareas que desempefio corresponden a mi
funcion.

14. En mi organizacion participo en la toma de
decisiones.

15.
Estoy sonriente.

16. Los premios y reconocimientos son distribuidos
en forma justa.

17. Mi institucion 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
organizacion

20. Mi contribucion juega un papel importante en el
éxito de mi organizacion de salud

21. Existen incentivos laborales para que yo trate de
hacer mejor mi trabajo

22.
Cometo errores

23. Estoy comprometido con mi organizacion de
salud

24. Las otras areas o servicios me ayudan cuando las
necesito.

25.

En términos generales me siento satisfecho con
mi ambiente de trabajo




26.

Puedo contar con mis comparieros de trabajo
cuando los necesito.

27.
Mi salario y beneficios son razonables

28. Cuando he encontrado algo lo he devuelto a su
duefio

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 organizacién de
salud

32.
He mentido

33.
Recibo buen trato en mi establecimiento de salud

34.

Presto atencion a los comunicados que emiten
mis jefes




CUESTIONARIO DE INTELIGENCIA EMOCIONAL TMSS-24

Instrucciones

A continuacion, encontrara 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. Sefiale con una “X" la respuesta que mas se aproxime a sus preferencias. No

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

respuesta.
(5] [5] (5]
) s8 | 88 | £_38| 88| Egs
Item 83| 53| 83| 23| Ee8
zZ & <& o & = 8 <8
1. Presto mucha atencidn a los sentimientos

Normalmente me preocupo mucho por lo que

2. .
siento
3 Normalmente dedico tiempo a pensar en mis
' emociones
4 Pienso que merece la pena prestar atencion a mis
' emociones y estado de animo
5 Dejo que mis sentimientos perturben a mis
' pensamientos
6. Pienso en mi estado de animo constantemente
7. A menudo pienso en mis sentimientos
8. Presto mucha atencién a como me siento
9. Tengo claros mis sentimientos
10. | Frecuentemente puedo definir mis sentimientos
11. | Casi siempre sé cdmo me siento




Normalmente conozco mis sentimientos sobre

12.
las personas
13 A menudo me doy cuenta de mis sentimientos en
" | diferentes situaciones
14. | Siempre puedo decir como me siento
15. | A veces puedo decir cuales son mis emociones
16. | Puedo llegar a comprender mis sentimientos
17 Aungue a veces me siento triste, generalmente
" | tengo una vision optimista
18 Aungue 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, aungque me
" | sienta mal
21 Cuando las cosas se complican, trato de
" | mantener la calma
22. | Me preocupo por tener un buen estado de animo
23. | Tengo mucha energia cuando me siento feliz
24 Cuando estoy enfadado intento cambiar mi

estado de animo




Anexo 3: Validez del instrumento

P =

Universidad
Norbert Wiener

4

limensiones:

DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLE Y DIMENSIONES

Clima organizacional:

Palma (2004) indica que es la manera en la que los trabajadores perciben la

empresa en la que estan empleados se basa en cinco elementos clave: logro

personal, compromiso laboral, supervisiéon, comunicacion y entorno de trabajo.

Dimensiones:

a) Cultura de

b)

C,

la Organizaciéon: engloba las convicciones, valores y
comprensiones que comparten sus integrantes, y que se originan a partir de
significados que todos conocen e interpretan. Cada organizacion posee su
propia cultura particular y diferenciada.

Disefio Organizacional: es el grupo de individuos que colaboran para
alcanzar una meta compartida, coordinando de manera dinamica sus
acciones y recursos. Para lograrlo, se asigna el trabajo de forma apropiada y
se establece una estructura organizativa jerarquica.

Potencial Humano: se refiere al conjunto de individuos y grupos de diferentes
dimensiones que componen una organizacion conforman su sistema social
interno. Estos seres humanos son seres pensantes, emocionales y vivos que

forman parte de la organizacion, la cual tiene como objetivo lograr sus metas

y objetivos.

Regulacién emocional:

Son procesos externos e internos responsables de monitorizar, evaluar y modificar

nuestras reacciones emocionales para cumplir nuestras metas (Thompson 1994)

Universidad
Norbert Wiener

¢

1. Rechazo emocional: El rechazo emocional se refiere a la respuesta negativa
o laresistencia emocional que una persona experimenta hacia algo o alguien.
Puede manifestarse como una aversion, disgusto o negacion emocional
hacia una idea, persona, situacion o incluso hacia las propias emociones.

. Interferencia emocional: La interferencia cotidiana se refiere a cualquier
obstaculo, distraccion o interrupcion que afecta la realizacion exitosa de
actividades diarias o la consecucion de objetivos. Puede ser tanto fisica como
emocional, y puede surgir en diversas areas de la vida, como el trabajo, las
relaciones personales o las responsabilidades domésticas.

. Desatencion emocional: La desatencion se refiere a la falta de atencion o
cuidado hacia algo o alguien. Puede manifestarse como negligencia,
descuido o falta de interés en prestar la atencion debida a ciertas tareas,
relaciones o responsabilidades.

. Descontrol emocional: El descontrol emocional implica la incapacidad para
regular adecuadamente las emociones. Puede expresarse a través de
reacciones emocionales intensas, impulsivas o desproporcionadas frente a
situaciones especificas. Esto puede incluir la dificultad para manejar la ira, la
tristeza o la ansiedad de manera equilibrada.

. Confusién emocional: La confusion emocional se refiere a la falta de
claridad o comprension acerca de las propias emociones o las emociones
presentes en una situacion dada. Puede resultar en dificultades para

identificar, expresar o gestion.

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Clima organizacional

Dimensiones N° de items items Niveles o rangos
Cultura de la organizacion 8 1,8,20,23,24,26,31y
33
1. Nunca
2. Aveces
Disefio organizacional 9 3,6, 14, 2(-),' 10, 13, 29, 3. Frecuentemente
2 4 Siemp
. 2,4,5,7,9,11, 12, 15,
Potencial humano 1 16, 17, 18,19, 21, 22,

25, 28, 32

Regulacion emocional

Dimensiones N° de items items Niveles o rangos
Rechazo emocional g 8,10, 14, 15, 18, 20, 22
= = 1. Casinunca
Interferencia emocional 5 12,17, 19, 24,25 2. Aveces
3. La mitad del tiempo
Desatencion emocional 5 1,2,6,7,.9 4. La mayoria de las
veces
Descontrol emocional 6 3,4,5,11, 16, 21 5. Casisiempre
Confusién emocional 2 13,23




P =

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

Clima organizacional

N° DIMENSIONES / ITEMS Pertinencia’ Relevancia? | Claridad® Sugerencias
Cultura de la organizacion Si No Si No | Si No
! | ml centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que mejorsé | X X X
cer
2 | Mijefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable X X X
3 | Mi contribucién juega un papel importante en el éxito de mi organizacion | X X X
de salud
4 | Estoy compr ido con mi izacién X X X
5 | Las otras areas o servicios me ayudan cuando las necesito. X X X
6 | Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los necesito. X X X
7 | Me interesa el desarrollo de mi organizacién X X X
8 | Recibo buen trato en mi establecimiento X X X
Disefio organizacional si No Si  No | Si No
9 | Mi jefe inmediato trata de obt: inf ion antes de tomar una | X X X
decisién
10 | Miremuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que realizo X X X
11 | En mi organizacion participo en la toma de decisiones. X X X
12 | Misalario y beneficios son razonables X X X
13 | Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en mi | X X X
organizacion
14 | Las tareas que desempeiio corresponden a mi funcién. X X X
15 | Mi jefe inmediato se comunica , I nte con los trabajad para [ X X X
recabar apreciaci écnicas o percepci lacionadas al trabajo.
16 | Mijefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi trabajo | X X X
17 | Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes X X X
}‘v Universidad
Norbert Wiener
Potencial humano Si No Si No Si No
18 | Lainnovacién es caracteristica de nuestra organizacion X X X
19 | Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucién de | X X X
problemas
20 | Es fécil para mis compafieros de frabajo que sus nuevas ideas sean | X X X
consideradas
21 | Miinstitucion es flexible y se adapta bien a los cambios X X X
22 | Mijefe esta disponible cuando se le necesita X X X
23 | Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas parael | X X X
progreso de mi organizacién
24 | Mitrabajo es evaluado en forma adecuada X X X
25 | Los premios y imientos son distribuidos en forma justa. X X X
26 | Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi trabajo | X X X
27 | Lalimpieza de los ambi es ad: d X X X
28 | En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo | X X X
29 | Merio de bromas X X X
30 | Las cosas me salen perfectas X X X
31 | Estoy sonriente. X X X
32 | Cuando he encontrado algo lo he devuelto a su duefio X X X
33 | He mentido X X X
34 | Cometo errores X X X




P =

Regulacion emocional

N° I DIMENSIONES / ITEMS Pertinencia’ Relevancia? | Claridad® Sugerencias
Rechazo emocional No Si No | Si No
1 | Estoy confuso sobre lo que siento X X X
2 Cuando me encuentro mal, me enfado conmigo mismo X X X
3 | Cuando me encuentro mal, creo que estaré asi durante mucho tiempo | X X X
4 | Cuando me encuentro mal, creo que acabaré sintiéndome muy | X X X
deprimido
5 | Cuando me encuentro mal, me siento avergonzado conmigo mismo | X X X
por sentime de esa manera
6 | Cuando me encuentro mal, me siento culpable por sentirme de esa | X X X
manera
7 | Cuando me encuentro mal, tengo dificultades para controlar mi | X X X
comportamiento
Interferencia emocional Si No si No Si No
8 | Cuando me encuentro mal, tengo dificultades para completar trabajos | X X X
9 Cuando me encuentro mal, me siento fuera de control X X X
10 | Cuando me encuentro mal, me siento como si fuera una persona débil | X X X
1" Cyando me encuentro mal, empiezo a sentirme muy mal sobre mi | X X X
mismo
12 | Cuando me encuentro mal, creo que darme vueltas en elloes todolo | X X X
que puedo hacer
Desatencion emocional Si No Si | No | si No
13 | Percibo con claridad mis sentimientos X X X
14 | Presto atencién a cémo me siento X X X
15 | Estoy atento a mis sentimientos X X X
16 | Doy importancia a lo que estoy sintiendo X X X
17 | Cuando me encuentro mal, reconozco mis emociones X X X
)‘v Univorsidad
Norbert Wiener
Descontrol emocional Si No Si | No | si No
18 | Vivo mis emociones como algo desbordante y fuera de control X X X
19 | No tengo niidea de cémo me siento X X X
20 | Tengo dificultades para comprender mis sentimientos X X X
21 | Cuando me encuentro mal, me da verglienza sentirme de esa manera | X X X
22 | Cuando me encuentro mal, me resulta dificil centrarme en otras cosas | X X X
23 | Cuando me encuentro mal, tengo dificultades para concentrarme X X X
Confusién emocional Si No Si No Si No
24 | Cuando me encuentro mal, pierdo el control X X X
25 | Cuando me encuentro mal, me irrito conmigo mismo por sentirme de | X X X
esa manera




JUEZ DE EXPERTO 1:
MG. ABEL CUZCANO ZAPATA

P i

CARTA DE PRESENTACION
Sefior(a): MG. ABEL CUZCANO ZAPATA
Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTO A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo, y asi mismo hacer de
su conocimiento que siendo bachiller de la carrera de psicologia en la Universidad Privada Norbert
Wiener, me encuentro en el proceso de validez basada en el ido de uno de los
psicométricos, lo cual es muy importante para continuar con mi proyecto de tesis.

Por este motivo queremos invitarlo/a para ser juez experto de la revision de los items que se
presentan en cada uno de los y si estan dirigidos en las di i
en la: “Cuesti io de clima i del MINSA" y “Escala de dificultades de
regulacién emocional (DERS)"

El titulo de nuestro proyecto de ion es: “Clima y i
en j de una ipali de Lima i Lima - 2024, siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados, hemos considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacién
educativa.

Quedamos muy agradecidas por todo su apoyo y dedicacion a nuestra revision dado que
nos servira de mucho su orientacion, apreciacion y todo comentario que exprese alguna mejora mas
alla de solamente la revisién de los items.

El expediente de validacién que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones
- Matriz de operacionalizacion de |as variables

Certif de validez de ido de los i

3 nuestros i respeto y ion nos i de usted, no sin
antes agradecerie por la atencién que dispense a la presente.

Z

Liz Anjhela Del Castillo Flores
DNI: 44030187

Atentamente,

P =

Observaciones: NINGUNA

Levantar observaciones y reestructurar items en

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ X ]

Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]

Apelli y bres del juez

Mg. Abel Cuzcano Zapata
D.N.I: 06037280

Especialidad del validador

Psicologia Educativa y Organizacional— Docente Universitario UNMSM

Perti ia: El item ponde al

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del

constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados son suficientes para medir la

dimensién

76«3(‘1.71 Zapata

Fs1corLoko

M. Ale

Peor 1nss

Cuzcano Zapata, Abel

11 de noviembre de 2023



JUEZ DE EXPERTO 2:

MG. MARIA CLAUDIA GEE BUITRON

o =i

CARTA DE PRESENTACION
Sefior(a): Mg. Maria Claudia Gee Buitrén
Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTO A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo, y asf mismo hacer de
su conocimiento que siendo bachiller de la carrera de psicologia en la Universidad Privada Norbert
Wiener, me encuentro en el proceso de validez basada en el contenido de uno de los instrumentos
psicométricos, lo cual es muy importante para continuar con mi proyecto de tesis.

Por este motivo queremos invitarlo/a para ser juez experto de la revision de los items que se
tan

presentan en cada uno de los i y si estar dirigidos en las dimensiones

n la: de clima izaci del MINSA" y "Escala de dificultades de
regulacién emocioﬂal (DERS)"

El muln de nuestro proyecto de i i6n es: “Clima y
i Lima Lima - 2024’, siendo

|mpresemd|bie contar con la aprobacion de docentes especializados, _hemos considerado
conveniente recurrir a usted, ante su XP cia en temas yloil igaci
educativa.

Quedamos muy agradecidas por todo su apoyo y dedicacién a nuestra revision dado que
nos servira de mucho su y todo que exprese alguna mejora mas
alla de solamente la revision de los uems

El expediente de validacién que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones
- Mamz de operacionalizacion de Ias variables

= de validez de de los ir

nuestros imi de respeto y ién nos i de usted, no sin
antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

R

Liz Anjhela Del Castillo Flores
DNI: 44030187

Atentamente,

DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLE Y DIMENSIONES

P =i

Observaciones: NINGUNA

Levantar observaciones y reestructurar items en

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ X ]
Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador:

Mg. Maria Claudia Gee Buitrén

D.N.I: 70399994

Especialidad del validador
Psicologfa Clinica y Organizacional - USMP

'Pertinenci

El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para

itar al

constructo

P

ite o dimension especifica del

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la

dimensién

Gee Buitron, Maria Claudia

11 de noviembre de 2023



JUEZ DE EXPERTO 2:
MG. ABEL CUZCANO BUSTINZA

P =i

CARTA DE PRESENTACION

Sefor(a): Mg. Abel Cuzcano Bustinza
Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTO A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo, y asi mismo hacer de
su conocimiento que siendo bachiller de la carrera de psicologia en la Universidad Privada Norbert
Wiener, me encuentro en el proceso de validez basada en el ido de uno de los
psicométricos, lo cual es muy importante para continuar con mi proyecto de tesis.

Por este motivo queremos invitario/a para ser juez experto de la revision de los items que se
presentan en cada uno de los i y si esta dirigidos en las di i

i enla: "C i de clima del MINSA" y “Escala de dificultades de

regulacién emocional (DERS)"

El titulo de nuestro proyecto de es: “Clima
en j de una ici de Lima i
imprescindible contar con la aprobacién de docentes
conveniente recurrir a usted, ante su

" 3 .
Lima - 2024", siendo
hemos i

o =i

Observaciones: NINGUNA

items en

Levantar observaci y

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ X ]
Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]

y del juez

Mg. Abel Cuzcano Bustinza
D.N.I: 71642630

Especialidad del validador
Psicologia Organizacional - URP

‘Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

El item es para al o del

en temas ivos y/o
educativa.

Quedamos muy agradecidas por todo su apoyo y dedicacion a nuestra revision dado que
nos servira de mucho su ori 6 i6n y todo io q pr alguna mejora mas

alla de solamente la revision de los items.

El expediente de validacién que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones
- Matriz de operacionalizacion de las variables

Certif de validez de ido de los i

nuestros i de respeto y nos
antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

#a

Liz Anjhela Del Castillo Flores
DNI: 44030187

de usted, no sin

Atentamente,

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la

dimension

CPEP 36022

Cuzcano Bustinza, Abel

11 de noviembre de 2023



Anexo 4: Aprobacion del Comité de Etica

"v COMITE INSTITUCIONAL DE ETICA PARA LA
- INVESTIGACION

Universidad

Norbert Wiener

CONSTANCIA DE APROBACION

Lima, 25 de abril de 2024

Investigador(a)
Liz Anjhela Del Castillo Flores
Exp. N°: 0235-2024

De mi consideracion:

Es grato expresarle mi cordial saludo y a la vez informarle que el Comité Institucional de
Etica para la investigacion de la Universidad Privada Norbert Wiener (CIEI-UPNW)
evalu6 y APROBO los siguientes documentos:

e Protocolo titulado: “Clima organizacional e inteligencia emocional en
trabajadores de una municipalidad de Lima Metropolitana, 2024” Version 01
con fecha 27/03/2024.

e Formulario de Consentimiento Informado Versién 01 con fecha 27/03/2024.

El cual tiene como investigador principal al Sr(a) Liz Anjhela Del Castillo Flores.

La APROBACION comprende el cumplimiento de las buenas practicas éticas, el balance
riesgo/beneficio, la calificacion del equipo de investigacion y la confidencialidad de los
datos, entre otros.

El investigador debera considerar los siguientes puntos detallados a continuacion:

1. La vigencia de la aprobacion es de dos aiios (24 meses) a partir de la emision
de este documento.

2. El Informe de Avances se presentara cada 6 meses, y el informe final una vez
concluido el estudio.

3. Toda enmienda o adenda se debera presentar al CIEI-UPNW y no podra
implementarse sin la debida aprobacion.

4. Si aplica, la Renovacion de aprobacion del proyecto de investigacion debera
iniciarse treinta (30) dias antes de la fecha de vencimiento, con su respectivo
informe de avance.

Es cuanto informo a usted para su conocimiento y fines pertinentes.

Atentamente,

7 > / A
/‘}é// G/

Raul Antonio Rojas Ortega
Presidente
Comité Institucional de Etica para la Investigacién
UPNW.

Av. Arequipa 440 — Santa Beatriz

Universidad Privada Norbert Wiener

Teléfono: 706-5555 anexo 3290 Cel. 981-000-698
Correo:comite etica@uwieneredu. pe



Anexo 5: Formato de consentimiento informado
CONSENTIMIENTO INFORMADO
Instituciones: Universidad Privada Norbert Wiener
Investigadores: Liz Anjhela Del Castillo Flores
Titulo: “Clima organizacional e inteligencia emocional en trabajadores de una
municipalidad de Lima Metropolitana, Lima - 2024”
Propdésito 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 proposito de determinar la relacion entre clima organizacional e
inteligencia emocional en trabajadores de una municipalidad.
Procedimientos
Si usted decide participar en este estudio, se le realizara lo siguiente:
- Cuestionario de clima organizacional del MINSA
- Cuestionario de inteligencia emocional (TMSS-24)
La encuesta puede demorar unos 30 minutos. Los resultados se almacenaran respetando la
confidencialidad y el anonimato.
Riesgos Ninguno
Beneficios Ninguno
Costos e incentivos
Usted no debera pagar nada por la participacion. Tampoco recibira ningln incentivo

econdmico ni medicamentos a cambio de su participacion.



Confidencialidad

Se almacenara la informacion con codigos y no con nombres. Si los resultados de este
estudio son publicados, no se mostrara ninguna informacién que permita su identificacion.
Sus archivos no serdn mostrados a ninguna persona ajena al estudio.

Derechos del paciente

Si usted se siente incomodo durante la encuesta, podra 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 niUmero +51 946 456
955 o al comité que valido el presente estudio, Dra. Yenny M. Bellido Fuentes, presidenta
del Comité de Etica para la investigacion 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, aungue 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
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Solicito permiso para realizar una investigacion
“Clima organizacional e inteligencia emocional en
trabajadores de una Municipalidad de Lima
Metropolitana - 2024”.

Sr. Jesuis Alberto Galvez Olivares

ALCALDE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE JESUS MARIA

Yo, Liz Anjhela Del Castillo Flores; identificada con DNI N.° 46309177; codigo de
estudiante 2017100046; Bachiller en Psicologia de la Universidad Privada Norbert
Wiener; con domicilio en Jr. Huiracocha 1683 Dpto. 203 distrito de Jestis Maria, ante

Usted, con el debido respeto me presento y expongo.

Solicito permiso para realizar una investigacién denominada “Clima organizacional e
inteligencia emocional en trabajadores de una Municipalidad de Lima Metropolitana -
20247, dentro del cual se realizara la aplicacion de 2 instrumentos de evaluacién. Esta
investigacion se llevard a cabo para obtener el titulo profesional de Licenciada en

Psicologia.

Finalmente, al término de la investigacién me comprometo a brindarles un taller sobre

técnicas de inteligencia emocional a sus trabajadores.

POR LO EXPUESTO:

Solicito a Usted, atender mi peticién de acuerdo a ley.

Oficina de Atencidn al Ciudadano,

@ MUNICIPALIDAD JESUS MARIA
Gestian Documental y Archivo Jestis Maria. 1 de enero 2024
s

NO ES SENAL DE CONFORMITAD

FIRMA

80 322-202% .
DNI N°: 46309177

Telefono: 946456955

Email: djal 2@hotmail.com
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Reporte de similitud

NOMBRE DEL TRABAJO AUTOR

TESIS DEL CASTILLO FLORES LIZ ANJH  liz del castillo
ELA JULIO 20.docx

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
13751 Words 81836 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMARNO DEL ARCHIVO

83 Pages 4.0MB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Jul 24, 2024 11:34 AM GMT-5 Jul 24,2024 11:35 AM GMT-5

® 19% de similitud general

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada
base de datos.

* 17% Base de datos de Internet 7% Base de datos de publicaciones

* Base de datos de Crossref » Base de datos de contenido publicado de
Crossref

» 16% Base de datos de trabajos entregados

@ Excluir del Reporte de Similitud
- Material bibliografico « Material citado
» Material citado « Coincidencia baja (menos de 8 palabras)

+ Fuentes excluidas manualmente






Similarity Report

® 15% Overall Similarity
Top sources found in the following databases:
* 10% Internet database * 4% Publications database
* Crossref database « Crossref Posted Content database

* 13% Submitted Works database

TOP SOURCES

The sources with the highest number of matches within the submission. Overlapping sources will not be
displayed.
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