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: Componente intrapersonal
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GLOSARIO

Cultura organizacional: conjunto de suposiciones, creencias, valores y normas que
comparten y aceptan los miembros de una organizacion?.

Escala de Likert: es un método de medicion utilizado por los investigadores con el
objetivo de evaluar la opinion y actitudes de las personas?

Liderazgo: es la influencia interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través del
proceso de comunicacion humana, a la consecucion de uno o diversos objetivos
especificos?

Motivacién: conjunto de sentimientos de un individuo, lo que se refleja en su forma de
ansiar y pretender las cosas?

Recursos Humanos: se denomina recursos humanos (RR. HH.) al conjunto de los
empleados o colaboradores de una organizacion, sector econémico o de una
economia completa3

Salud: un estado que se tiene o se pierde, y que su posesion implica el pleno uso de las
capacidades fisicas, mentales sociales y espirituales*

Satisfaccion laboral: actitud o conjunto de actitudes desarrollados por la persona hacia

su situacion de trabajo!
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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre inteligencia emocional
y la percepcion del clima organizacional en colaboradores de la red de salud Utcubamba-
Amazonas. Los basamentos tedricos estuvieron respaldados por autores como Katz y
Kahn, Anzola y Hinestrosa, Bar On y El Ministerio de Salud. La Investigacion es de
enfoque cuantitativo, de disefio, no experimental, correlacional de corte transversal, La
poblacion estuvo constituida por 50 colaboradores. Los resultados méas importantes son:
el 52% de colaboradores de la red de salud Utcubamba tiene un nivel promedio de
inteligencia emocional, esa misma tendencia presentan cada una de las cinco dimensiones
analizadas. El 50% de colaboradores percibe un clima organizacional medianamente
favorable. Las dimensiones del clima organizacional: supervision (50%) y realizacion
personal (38%), son catalogadas como favorables y la dimensiones comunicacion (56%)
e involucramiento (52%) como medianamente favorable. Se concluye que, la inteligencia
emocional y el clima organizacional son variables dependientes, existe relacion

estadisticamente significativa el valor p< 0,05.

Palabras clave: Clima organizacional, inteligencia emocional, percepcion,

colaboradores, red de salud.
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ABSTRACT

The research aimed to determine the relationship between emotional intelligence and the
perception of the organizational climate in collaborators of the Utcubamba-Amazonas
health network. The theoretical foundations were supported by authors such as Katz and
Kahn, Anzola and Hinestrosa, Bar On and The Ministry of Health. The Research is of a
quantitative, design, non-experimental, correlational cross-sectional approach. The
population consisted of 50 collaborators. The most important results are: 52% of
collaborators in the Utcubamba health network have an average level of emotional
intelligence, the same trend presented by each of the five dimensions analyzed. 50% of
employees perceive a fairly favorable organizational climate. The dimensions of the
organizational climate: supervision (50%) and personal fulfillment (38%), are classified
as favorable and the communication (56%) and involvement (52%) dimensions as
moderately favorable. It is concluded that emotional intelligence and organizational
climate are dependent variables, there is a statistically significant relationship with the p

value <0.05.

Key words: Organizational climate, emotional intelligence, perception, collaborators,

health network.
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CAPITULO |

INTRODUCCION

En el mundo actual, la sociedad atraviesa cambios constantes en todos los ambitos del
desarrollo: social, econdmico, demografico, politico y tecnoldgico, lo que a su vez genera
comportamientos y formas de vida globalizados en el ser humano®. Cambios drasticos,
que también impactan en los sistemas de salud, influyen en la practica sanitaria de los
diversos grupos ocupacionales y en el comportamiento de los usuarios o clientes?. De alli,
la importancia que el personal de salud no solo posea capacidades técnico-cientificas,
sino también inteligencia emocional, que le ayude a guiar su conducta y a entender a los

demas®.

Segun Montes* anteriormente las organizaciones preferian contratar a colaboradores con
un coeficiente intelectual alto y no prestaban atencién a la inteligencia emocional (IE).
Actualmente es mas valiosa esta area, pues las personas que la tienen desarrollada, se
adaptan mas réapido a los cambios y son mas productivos®. Lo que no quiere decir que lo
intelectual no sea importante, claro que lo es, pero el déficit de inteligencia emocional

puede llevar a trastornos de la salud®.

En ese contexto, las organizaciones de la salud se vuelven més exigentes, y los
colaboradores se deben adecuar a ese ritmo®. Cada dia se demanda a los recursos humanos
mayor responsabilidad, esfuerzo fisico, un alto grado de inteligencia emocional y el
compromiso con su centro laboral’. Sin embargo, la complejidad de estas instituciones
los coloca en una situacion de vulnerabilidad que muchas veces afecta la relacion
terapéutica entre trabajador de salud-paciente / familia, la relacion con los directivos y la

interaccion entre los miembros del equipo de salud®.



En ese orden de ideas, Goleman® refiere que la persona emocionalmente inteligente es,
por lo general, optimista, flexible y realista a la hora de resolver problemas y hacer frente

al estrés; situacion diferente se observa en las personas que no lo son.

Gamboa® en su estudio realizado en Colombia, sefiala que el deterioro emocional, puede
tener claras implicancias y consecuencias para la salud mental de los trabajadores, lo que
tiene efectos importantes en los objetivos y eficiencia de las instituciones. La precariedad
emocional de las personas puede generar comportamientos riesgosos, y compulsivos que
dificulten la interaccion, el actuar de los colaboradores, y en la creatividad e innovacion
para la toma de decisiones, lo que implica bajos niveles de rendimiento y productividad

laboral.

Las instituciones de salud, tienen un trabajo permanente y exigente durante las 24 horas
del dia, todos los dias del afio; algunas son actividades inesperadas como las emergencias
que con frecuencia llevan a un mayor riesgo laboral®. Meléndez et al.l° dicen que el
personal de enfermeria en México, brinda poco interés a sus emociones y una inadecuada
percepcién emocional para regularlas, lo que repercute en la calidad de atencion a la

poblacion, sobre todo en la dimension afectiva.

Marquina®! en su estudio realizado en Lima, sostiene que la inteligencia emocional del
trabajador de salud, influye directamente en la calidad de atencion al paciente que viene
con multiples problemas de salud y que busca una atencién médica oportuna, asequible y

de calidad, basada en un buen trato.



En el &mbito organizacional, la inteligencia emocional, no sélo tiene influencia en el éxito
personal y laboral de los colaboradores, sino también cumple un factor importante en el
clima organizacional®. El clima de una institucion constituye la “personalidad” de ésta,
debido a que, asi como las caracteristicas personales de un individuo configuran su

personalidad®?.

Para Chiavenato®? el clima organizacional esta estrechamente ligado con la motivacion
de los miembros de la organizacion. Si la motivacion de éstos es elevada, el clima
organizacional tiende a ser alto y proporciona relaciones de satisfaccion, interés y
colaboracidn entre los participantes. Cuando la motivacion de los miembros es baja, sea
por frustracion o por barreras a la satisfaccion de las necesidades individuales, tiende a
bajar. El clima organizacional bajo se caracteriza por estados de desinterés, apatia,

insatisfaccion; en algunos casos puede transformarse en incomodidad y agresividad.

Es sabido que en muchas instituciones publicas existen problemas de clima
organizacional, donde este es muchas veces hostil, de esa manera el personal que labora
en dichas instituciones no muestra compromiso de trabajo, estas empresas presentan altos
niveles de desmotivacion por parte de sus trabajadores, lo que se podria decir que el

personal solo llega a trabajar por el simple hecho de recibir un sueldo**.

Estudios sobre clima organizacional realizados en Per(, como el de Estuco’ muestra que,
en la Red Salud llo, el clima laboral no es el adecuado; cuyo origen proviene de las
inadecuadas relaciones interpersonales, el poco compromiso del personal, el deficiente

trabajo en equipo; y el tipo de personalidad de cada empleado.



En la Red de Salud Utcubamba se aprecia la existencia de algunos factores, que estarian
contribuyendo a que se perciba cierto grado de apatia e insatisfaccion por parte de los
miembros de la institucion, quienes manifiestan tener expectativas desfavorables respecto
al estilo de liderazgo, sistema de recompensas, tipo de relaciones interpersonales, normas

y reglas existentes, situacion que podria estar influyendo en el clima institucional

Bajo las consideraciones anteriores, se formuld la siguiente interrogante: ¢Qué relacion
existe entre la inteligencia emocional y la percepcion del clima organizacional en

colaboradores de la red de salud Utcubamba - Amazonas 2019?

El objetivo general de la investigacién fue determinar la relacion entre inteligencia
emocional y la percepcion del clima organizacional en colaboradores de la red de salud
Utcubamba-Amazonas. Los objetivos especificos, estuvieron dirigidos a: identificar el
nivel de la inteligencia emocional por dimensiones, identificar el nivel de la inteligencia
emocional global, Identificar el nivel de percepcion global del clima organizacional y

describir el clima organizacional por dimensiones.

como la inteligencia emocional se relaciona con el clima organizacional.

El tema objeto de estudio de la investigacién es de especial trascendencia para el
desarrollo individual e institucional, pero muy poco estudiado en organizaciones de la
salud. Hoy en dia se necesita de colaboradores emocionalmente inteligentes, capaces de
crear un buen clima laboral, ya que repercuta en un servicio de calidad y en la satisfaccion

de los usuarios internos y externos.



Por tanto, se justifico el abordaje de la tematica desde el punto de vista tedrico porque

serviré de base a futuras investigaciones relacionadas con las variables estudiadas.

En relacién al punto de vista practico, las recomendaciones que surgieron de los
resultados, se estan exponiendo para que los 6rganos competentes puedan tomarlos en

cuenta para la resolucion de la problematica encontrada.

Desde el punto de vista social, si los colaboradores se desenvuelven en un clima laboral
saludable, redundard en beneficio del publico usuario y en la satisfaccion de los

colaboradores.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del estudio

Internacionales

Macias et al.’® en su investigacion observacional descriptivo transversal
multicéntrico, se propusieron explorar la relacion existente entre calidad de vida
profesional e inteligencia emocional percibida, en el distrito de Atencidn Primaria
Costa del Sol. Se observaron correlaciones significativas entre calidad de vida
profesional e inteligencia emocional en las categorias de regulacion (p <0,01) y
comprension (p<0,05). También existian correlaciones significativas entre la
profesion y tipo de contrato con la consecucion de objetivos, (p<0,005) y entre
calidad de vida profesional y tipo de contrato (p<0,05). Concluyeron que la calidad
de vida profesional percibida se relaciona con la percepcion y la regulacion como
dimensiones de la inteligencia emocional. Desde los érganos de gestién se debe
promover el conocimiento de métodos del manejo de las emociones en todos sus

profesionales.

Obreque® en su tesis titulada Clima organizacional y compromiso funcionario en un
hospital publico de baja complejidad, de la Universidad de Chile, en 106 funcionarios
(médicos, otros profesionales, técnicos, personal auxiliar, administrativos, personal
de aseo), el andlisis estadistico dio cuenta de una correlacion positiva entre el clima
y el compromiso, por lo tanto, se puede afirmar que el clima organizacional influye

en el compromiso funcionario.



Liebana et al.}” en su tesis sobre la inteligencia emocional y vinculo laboral en
trabajadores del Centro San Camilo. Madrid, Espafia, planted que las organizaciones
estan comprometidas desde hace tiempo con la promocién de la salud y del bienestar
de los trabajadores. La poblacion estuvo constituida en 150 trabajadores.
Concluyeron que existe asociacion entre la inteligencia emocional y el engagement.
Asi la inteligencia emocional, entendida como la capacidad para adquirir habilidades
0 competencias para la adaptacion de las demandas profesionales, potencia un estado
mental positivo relacionado con el trabajo y ello repercute en la calidad asistencial y

en la salud de la poblacion atendida.

Nacionales

Castafieda y Constantino'® en su investigacion sobre la relacion entre clima
organizacional e inteligencia emocional de las enfermeras que laboran en los
servicios de neonatologia, medicina, ginecologia y emergencia del Hospital Docente
Belén-Lambayeque, 2015, en una poblacion de 30 enfermeros mostrd que el 43% de
enfermeras considera que existe un clima organizacional favorable y el 43% de
enfermeras califica la inteligencia emocional como alto. La prueba de Spearman
permite afirmar que existe correlacion directa entre la Inteligencia Emocional vy el
Clima Organizacional, considerando que cada enfermero percibe su ambiente laboral
de acuerdo a sus caracteristicas personales. Los autores infieren que las variables
estudiadas son pilares fundamentales en las organizaciones competitivas. Cualquier

variacion en éstos, afecta el ambiente de trabajo y forzosamente a los que lo integran.

Castro y Espinoza!* en su trabajo sobre Influencia del clima organizacional en la

satisfaccion laboral de las enfermeras del Centro de Salud La Libertad - Huancayo



2014, en una poblacion muestral de 25 profesionales de enfermeria, los resultados
sefialaron que existe una relacion significativa positiva entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral de las enfermeras del Centro de Salud La Libertad —
Huancayo. El clima organizacional en las enfermeras del Centro de Salud La
Libertad, es inadecuado en un 72%. El nivel de satisfaccion laboral de las enfermeras

del Centro de Salud La Libertad, es insatisfecho en un 80%.

Calcina®® realiz6 una investigacion con el objetivo de determinar el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en enfermeros de unidades criticas del
Hospital Nacional Dos de Mayo, en una poblacién de 35 enfermeros. Los resultados
fueron: el 71,4% dijo que el clima organizacional es regular y 28,6% muy bueno.
Respecto a las dimensiones de clima laboral cinco de ellas fueron calificadas como
regular y cuatro como muy bueno. En satisfaccion laboral el 85,7% fue media el 8,6%

alta, y 5,7% baja.

2.2. Base tedrica conceptual

2.2.1. Inteligencia emocional

Bar-On? define a la inteligencia emocional como un conjunto de habilidades
emocionales, personales e interpersonales que influyen en la habilidad general para
afrontar las demandas y presiones del medio ambiente, como tal es un factor

importante para tener éxito en la vida.

Este mismo autor expresa que las personas emocionalmente inteligentes son capaces
de reconocer y expresar sus emociones, comprenderse a si mismos, actualizar sus

capacidades potenciales, llevar una vida regularmente saludable y feliz. Son capaces



de comprender la manera como las otras personas se sienten de tener y mantener
relaciones interpersonales satisfactorias y responsables, sin llegar a ser dependientes

de los demas.

Para Mayer y Salovery? la inteligencia emocional es un subconjunto de la
inteligencia social que comprende la capacidad de controlar los sentimientos y
emociones propias, asi como los de los demas, de discriminar entre ellos y utilizar

esta informacion para guiar nuestro pensamiento y nuestras acciones

Por su lado, Goleman?® define la inteligencia emocional como la capacidad de auto
motivarse, de perseverar en el empefio a pesar de las posibles frustraciones, de
controlar los impulsos, de posponer gratificaciones, de regular nuestros propios
estados de animo, de evitar que la angustia interfiera en nuestras facultades racionales
y la capacidad de empatizar y confiar en los demas. La inteligencia emocional es la
encargada de llevar a las personas a desarrollar sus objetivos y potencialidades y a

activar sus valores y aspiraciones

Para Goleman la inteligencia emocional es diferente a la inteligencia académica, esta
es genética, en cambio la inteligencia emocional crece a lo largo de toda la vida. El
proceso de alfabetizacion emocional, empieza desde el nacimiento, cuando de
pequefios se recibe suficiente dosis de aprobacion y estimulo, cuando se es animado
a asumir pequefios desafios, mirar la vida con optimismo y afirmados en las propias

destrezas.



Dimensiones y habilidades de la inteligencia emocional segun Bar On

Bar-On?° considera que las dimensiones y habilidades son el inventario que genera
un cociente emocional general y 5 cocientes emocionales compuestos basados en las
puntuaciones de 15 subcomponentes

Los 5 principales componentes conceptuales de la Inteligencia emocional y social

que involucran los quince factores medidos por el (I1-CE) son:

a. Componente intrapersonal (CIA), &rea que reune los siguientes componentes:
Comprension emocional de si mismo (CM). La habilidad para percatarse y
comprender los sentimientos y emociones, diferenciarlos y conocer el porqué de
los mismos.

Asertividad (AS). La habilidad para expresar sentimientos, creencias, Yy
pensamientos sin dafiar los sentimientos de los demas; y defender los propios
derechos de una manera no destructiva.

Autoconcepto (AC). La habilidad para comprender, aceptar y respetarse a si
mismo, aceptando los aspectos positivos y negativos, como también las
limitaciones y posibilidades.

Autorrealizacion (AR). La habilidad para realizar lo que realmente se puede,
quiere y disfruta hacerlo.

Independencia (IN). Es la habilidad para autodirigirse, sentirse seguro de si mismo
en los pensamientos, acciones y ser independientes emocionalmente para tomar

decisiones.

b. Componente interpersonal (CIE), area que reune los siguientes componentes:
Empatia (EM). La habilidad de percatarse, comprender, y apreciar los

sentimientos de los demas.
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Relaciones interpersonales (RI). La habilidad para establecer y mantener
relaciones mutuas satisfactorias que son caracterizadas por una cercania
emocional e intimidad.

Responsabilidad social (RS). La habilidad para demostrarse a si mismo como una
persona que coopera, contribuye y que es un miembro constructivo del grupo

social.

Componente de adaptabilidad (CAD), éarea que retne los siguientes
componentes:

Solucién de Problemas (SP). La habilidad para identificar y definir los problemas
como también para generar e implementar soluciones efectivas.

Prueba de la realidad (PR). La habilidad para evaluar la correspondencia entre lo
que experimentamos (lo subjetivo) y lo que en realidad existe (lo objetivo).
Flexibilidad (FL). La habilidad para realizar un ajuste adecuado de las emociones,

pensamientos y conductas a situaciones y condiciones cambiantes.

. Componente del manejo del estrés (CME), area que reune los siguientes
componentes:

Tolerancia al estrés (TE). La habilidad para soportar eventos adversos, situaciones
estresantes, y fuertes emociones sin “desmoronarse”, enfrentando activa y
pasivamente el estrés. Control de impulsos (CI): La habilidad para resistir o

postergar un impulso o tentaciones para actuar y controlar las emociones.

. Componente del estado de animo en general (CAG), area que reune los

siguientes componentes:
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Felicidad (FE). La habilidad para sentirse satisfecho con nuestra vida, para
disfrutar de si mismo y de otros y para dividirse y expresar sentimientos positivos.
Optimismo (OP). La habilidad para ver el aspecto mas brillante de la vida y
mantener una actitud positiva a pesar de la adversidad y los sentimientos

negativos.

El impacto de la inteligencia emocional en la organizacion

Stelzer?® expresa que existen situaciones donde un colega “muy inteligente,”
académicamente brillante, es promovido a un puesto directivo y su desempefio no
cumple con las expectativas; en cambio otro, no tan extraordinariamente inteligente
en un puesto similar, logra un papel sobresaliente.

De igual manera, se puede encontrar casos en que un ejecutivo en el proceso de

seleccion fue excelente y en su trabajo en la empresa deja mucho que desear.

2.2.2. Percepcion del clima organizacional

Desde las consideraciones de Brunet® el concepto de clima organizacional fue
introducido por primera vez al area de psicologia organizacional por Gellerman en
1960. Este concepto estuvo influido por dos grandes escuelas de pensamiento: la

escuela de Gestalt y la escuela funcionalista

De igual forma Chiavenato!* dice que el clima organizacional constituye el medio
interno de una organizacion, la atmosfera psicoldgica caracteristica que existe en
cada organizacion. Asimismo, menciona que el concepto de clima organizacional
involucra diferentes aspectos, que se sobreponen mutuamente en diversos grados,
como el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas operacionales, los

reglamentos internos (factores estructurales); ademaés de las actitudes, sistemas de
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valores y formas de comportamiento social que son impulsadas o castigadas (factores

sociales)

Por otra parte, Anzola y Hinestrosa? refieren que el clima, son las percepciones e
interpretaciones relativamente permanentes que los individuos tienen con respecto a
su organizaciéon, que a su vez influyen en la conducta de los trabajadores,

diferenciando una organizacion de otra.

El Ministerio de Salud®® define la Percepcion del Clima Organizacional como la
apreciacion compartidas por los miembros de una organizacion respecto al trabajo,
el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar,
las politicas, procesos y practicas organizacionales Para Morales y Tirapé®® es la
valoracion individual respecto a los atributos del ambiente de trabajo. Es decir, es la

forma en que las personas perciben la organizacion.

Otro aporte importante en el estudio de la variable percepcion del clima
organizacional objeto de estudio de esta investigacion es el realizado por Seisdedos?’
quien denomina clima organizacional como ‘“el conjunto de percepciones globales
que el individuo tiene de la organizacion, reflejo de la interaccion entre ambos. El
autor dice que lo importante es como percibe el sujeto su entorno,
independientemente de cémo lo perciben otros, por lo tanto, es mas una dimensién

del individuo que de la organizacion

13



Teorias del clima organizacional

a) Teoria de los sistemas de Katz y Kan
Katz y Kahn?® consideran que las organizaciones pasan de ser concebidas sistemas
cerrados a ser consideradas sistemas abiertos y enfatizan la mutua y estrecha
relacion existente entre la organizacion y su entorno o ambiente, pero no solo

referido al ambiente externo sino también a las interdependencias internas.

El impacto que causa la definicion de organizacion como sistema abierto ha
transformado el interés tradicional y especifico de la psicologia del trabajo por la
satisfaccion, la moral laboral y el desempefio en otro mas general y dinamico en
donde se considera a la organizacion como un contexto ambiental de
comportamientos individuales y grupales, estimulando el logro de las metas y

objetivos personales.

b) Teoria de Elton Mayo
El objetivo inicial de la Teoria de Mayo era estudiar el efecto de la iluminacion en
la productividad, pero los experimentos revelaron algunos datos inesperados sobre
las relaciones humanas. Las principales conclusiones de los experimentos fueron

las siguientes:

Los aspectos humanos desempefian un papel muy importante en la motivacion,

las necesidades humanas influyen en el grupo de trabajo.

A los trabajadores no so6lo les interesa satisfacer sus necesidades econémicas y

buscar la comodidad material.
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Los trabajadores responden a la influencia de sus colegas que a los intentos de la
administracién por controlarlos mediante incentivos materiales. Asi mismo,
tienden a formar grupos con sus propias normas Yy estrategias disefladas para

oponerse a los objetivos que se ha propuesto la organizacion?%-%

c) Teoria de los factores de Herzberg
La teoria de los dos factores se desarrolla a partir del sistema de Maslow. Herzberg
clasifico dos categorias de necesidades segun los objetivos humanos superiores y
los inferiores. Los factores de higiene y los motivadores. Los factores de higiene
son los elementos ambientales en una situacion de trabajo que requieren atencion
constante para prevenir la insatisfaccion incluyen el salario y otras recompensas,

condiciones de trabajo adecuadas, seguridad y estilo de supervision.

La motivacién y las satisfacciones s6lo pueden surgir de fuentes internas y de las
oportunidades que proporcione el trabajo para la realizacion personal. De acuerdo
con esta teoria, un trabajador considera a su trabajo como carente de sentido,
puede reaccionar con apatia, aunque se tenga cuidado con los factores
ambientales. Por lo tanto, los administradores tienen la responsabilidad especial
de crear un clima motivador y hacer todo el esfuerzo a fin de enriquecer el

trabajo®L.

d) Teoria de Rensis Likert
La teoria de clima laboral de Likert establece que el comportamiento asumido por
los subordinados, dependen directamente del comportamiento administrativo y las
condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto, se afirma que
la reaccion estard determinada por la percepcion. Likert, establece tres tipos de

variables que definen las caracteristicas propias de una organizacion y que influye
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en la percepcion individual del clima. Para Brunet®? las siguientes variables
determinan dichas condiciones:

Variables Causales, definidas como variables independientes, las cuales estan
orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene
resultados.

Variables Intermedias, este tipo de variables estan orientadas a medir el estado
interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como motivacién, rendimiento,
comunicacion y toma de decisiones. Estas variables revisten gran importancia ya
que son las que constituyen los procesos organizacionales.

Variables Finales, estas variables surgen como resultado del efecto de las variables
causales y las intermedias referidas con anterioridad. Estan orientadas a establecer
los resultados obtenidos por la organizacion, tales como: productividad, ganancia

y pérdida.

e) La teoria X y la teoria Y de Douglas McGregor
Las premisas de la teoria X son:
Al ser humano medio no le gusta trabajar y evitara a toda costa hacerlo, lo cual da
pie a la segunda;
En términos sencillos, los trabajadores son como los caballos: si no se les espuelea
no trabajan. La gente necesita que la fuercen, controlen, dirijan y amenacen con
castigos para que se esfuercen por conseguir los objetivos de la empresa.
El individuo tipico evitara cualquier responsabilidad, tiene poca ambicidn y quiere

seguridad por encima de todo, por ello es necesario que lo dirijan.
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Los supuestos que fundamentan la Teoria Y son:

El desgaste fisico y mental en el trabajo es tan normal como en el juego o el reposo,
al individuo promedio no le disgusta el trabajo en si.

No es necesaria la coaccion, la fuerza o las amenazas para que los individuos se
esfuercen por conseguir los objetivos de la empresa.

Los trabajadores se comprometen con los objetivos empresariales en la medida
que se les recompense por sus logros, la mejor recompensa es la satisfaccion del
ego Yy puede ser originada por el esfuerzo hecho para conseguir los objetivos de la
organizacion.

En condiciones normales el ser humano medio aprenderd no solo a aceptar
responsabilidades sino a buscarlas.

La mayoria de las personas poseen un alto grado de imaginacion, creatividad e

ingenio que permitira dar solucion a los problemas de la organizacion 33,

Medicién de la percepcion del clima organizacional

Litwin y Stringer® han disefiado una escala para medir la percepcion de clima

organizacional de 50 items. Describe las siguientes dimensiones:

a) Realizacion personal: percepcion del apoyo y estimulos que recibe para el
crecimiento personal y profesional de su organizacion, mediante politicas
efectivas de capacitacion. Los trabajadores tienen la oportunidad de acceder a
puestos que les brindan la posibilidad de poner en préactica sus habilidades y
capacidades, y reciben retroalimentacion sobre qué tan bien ejecutan su labor. En
condiciones moderadas, los trabajadores experimentan placer y satisfaccion.

Impulso de realizar plenamente las propias potencialidades.
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b) Involucramiento laboral: identificacion con los valores y principios
institucionales. Espiritu de cooperacion por parte de los colaboradores,
sentimiento de apoyo mutuo entre drganos directivos y operativos.

c) Supervision: apoyo y orientacion para realizar las tareas que forman parte de su

desempefio diario. Esta dimension se refiere al papel que asume el supervisor de
la organizacion, quién brinda apoyo a los trabajadores para superar los obstaculos
dentro la organizacion, y la evaluacion que éste realiza a los trabajadores para
incrementar su produccion.
La satisfaccion de los colaboradores se incrementa cuando el supervisor es
comprensivo, mantienen una comunicacion asertiva y ofrece halagos por el buen
desempefio. Escucha opiniones a sus empleados, muestra interés en ellos. Asi el
trabajador percibird un ambiente favorable, lo cual influye en su motivacion.
Aspecto que también contribuye al buen ambiente laboral, dado que los
colaboradores al tener claridad sobre sus lineas de autoridad, generan confianza y
una mejor solucion de los conflictos laborales.

d) Comunicacién: percepcion del grado de celeridad, claridad, coherencia y precision
en la informacion referente al funcionamiento de la organizacion. Acceso, lo que
favorece la interrelacion de los individuos y de los grupos, implica grado de
confianza y respeto, denota el grado de interés de las personas que ocupan cargos
de importancia por los empleados.

e) Condiciones laborales: tiene que ver con lo atractivo que puede ser la
remuneracién en comparacion con otras organizaciones, la presencia de
tecnologia que facilita el trabajo. Las caracteristicas del ambiente fisico, tales

como, espacio, instalaciones cdmodas, iluminacion, limpieza, entre otras. Que el
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ambiente de trabajo se facilite hacer bien su trabajo. Estos y otros aspectos haran

que el trabajador perciba un ambiente favorable .

2.3. Hipdtesis

Ha. Existe relacion estadisticamente significativa entre inteligencia emocional y la

percepcion del clima organizacional en colaboradores de la red de salud Utcubamba.

2.4. ldentificacién de variables

V1. Nivel de inteligencia emocional

V2. Percepcion del clima organizacional

19



2.5. Matriz de operacionalizacion de variables

Variables Eﬂég;;ﬁ; Definicién operacional ?:Ionr:f;os:\%rr]:iso Indicadores items Escala Valor final Instrumento
Inteligencia | Conjunto de | La inteligencia | Intrapersonal Asertividad Raravez onunca: 1 | Ordinal - Muy Inventario del
emocional aptitudes, cualidades | emocional se estudia en Auto concepto Pocas veces: 2 desarrollado | Cociente

y habilidades no | cinco componentes: Autorrealizacion Aveces:3 - Promedio Emocional de Bar-
cognoscitivas  que | Intrapersonal Independencia g’.'UChaS ches' 4 - Por mejorar | O™ 133‘:,?mp”esm
influyen en la | Interpersonal Interpersonal Empatia empre: por Zes Tiems
capacidad de un | Adaptabilidad Relaciones

individuo para lograr
éxitos en el manejo de
las exigencias 'y
presiones del entorno.

Manejo de tension

Estado de animo
general, se mide
aplicando el ICE de
Bar-On.

interpersonales
Responsabilidad
social

Adaptabilidad

Solucién de
problemas
Prueba de la
realidad
flexibilidad

Manejo del Tolerancia al estrés

estrés Control de los
impulsos

Estado de &nimo | Felicidad

en general Optimismo
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Definicién

Dimensiones o

Variables Definicion conceptual . Indicadores items Escala Valor final Instrumento
ariab P operacional componentes
Percepcion del | Valoracion de los | El clima Mejora personal Mejora | 1. Ninguna o Ordinal Clima Escala de
Clima miembros  de  una | organizacional, Realizacion profesional Nunca organizacional: percepcion de
organizacional | organizacion respecto al Isera estudiado en | personal é :OCOI Al Muy desfavorable | clima de
trabajo, el ambiente dai?n ensiosr:g:_'e”tes " Meugc“hgro g0 Desfavorable Litwiny
fisico las relaciones | oo i ion Involucramient | Compromiso 5 Todo o siempre Favorable Stringer y
interpersonales QU€ | personal o laboral Identificacion con la Muy favorable adaptado por
tienen lugar, las ; organizacion Palma.
It Involucramiento
oliticas, procesos laboral —
Sré_cticas p y Supervisién Superv|s|on Apoyo para las tareas
R o Funcionamiento
organizacionales Comunicacion
Condiciones
laborales

Comunicacion

Fluidez en la

comunicacién
Claridad en la
comunicacion

Condiciones
laborales

Elementos materiales
Elementos psicoldgicos
Elementos econdmicos
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CAPITULO 11

MARCO METODOLOGICO

3.1. Disefio y tipo de estudio

Esta investigacion es de enfoque cuantitativo, no experimental: descriptivo
correlacional y transversal.

Es no experimental, por qué la investigacion se realiz6 sin manipular las variables.

Es transversal, ya que su propdsito es describir variables y analizar su interrelacion

en un momento dado. Es como tomar una fotografia de algo que sucede®®.

Los estudios correlacionales tienen como propdsito conocer la relacion que exista

entre dos 0 mas variables en un contexto en particular

Su diagrama es el siguiente:

Vi
M
V2
Doénde:

M: Trabajadores RSU

V1: Inteligencia Emocional
V2: Clima Organizacional.
r: Grado de relacion entre

ambas variables.
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3.2.

3.3.

3.4.

3.5.

Poblacion de estudio

La poblacion estuvo constituida por 50 colaboradores de la Red de Salud Utcubamba,

durante el afio 2019, que cumplan con los criterios de inclusion y exclusion.

Criterios de inclusion y exclusion

Criterios de inclusion:
- Colaboradores de la Red de Salud Utcubamba de ambos sexos.
- Colaboradores que trabajan en la red en un tiempo mayor de 3 meses.
- Condicién laboral: contratados y nombrados.

Criterios de exclusion:

- Personal que se encuentre de licencia o de vacaciones.

Muestra

Por ser una muestra finita se trabajé con el total de la poblacion.

Unidad de analisis

Cada uno de los colaboradores de la red de salud Utcubamba.

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica utilizada para medir las variables inteligencia emocional y clima
organizacional fue la encuesta. Esta técnica de recoleccién de datos utiliza como

instrumento un listado de preguntas que estan estructuradas y recoge informacién

para ser tratada estadisticamente, desde una perspectiva cuantitativa.

El instrumento que se utilizo fue el cuestionario
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a) Instrumento para medir la inteligencia emocional

Nombre: EQ-I Bar On Emotional Quotient Inventory (Anexo 1)

Autor: Reuven Bar On

Procedencia: Toronto - Canada.

Adaptacion: Nelly Ugarriza Chavez- Per, 20013

Objetivo: valoracion de la inteligencia emocional de una unidad de estudio

Forma de aplicacion: el tipo de administracion puede ser individual o colectiva, a
partir de los 16 afios en adelante (que presenten un nivel lector de 6to grado de
primaria). En este caso, la administracion serd individual a los colaboradores de la
red de salud Utcubamba.

Nivel lector: sexto grado de primaria

Duracion: sin limite de tiempo, aproximadamente 30 a 40 minutos

Descripcion: el formato consta de 133 items, estructurado en 5 componentes y 15
subcomponentes

Dimensiones o componentes:

Intrapersonal, el cual mide: asertividad, autoconcepto autorrealizacion e
Independencia. Contiene los items: 3,6,7, 9, 11,13,19, 21, 22, 24, 32, 35, 36, 37, 47,
48, 51, 52, 56, 63, 66, 67, 70, 81, 82, 85, 92, 95, 96, 100, 107, 110, 111, 114,116,
121, 125, 129

Interpersonal, mide: la empatia, relaciones interpersonales responsabilidad social.
Contiene los items:10, 16, 17, 18, 23, 30, 31, 37, 39, 44, 46, 51, 55, 61,62, 69, 72,
76, 84,90, 91, 98, 99, 104, 113, 119, 124, 128,

Adaptabilidad, mide: las areas de solucion de problemas, prueba de la realidad y
flexibilidad. Contiene los items: 3,8, 13, 15, 27,29, 38, 45, 53, 60, 63, 75, 83, 88, 97,

112,120, 127, 128
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Manejo de estrés, el cual mide: la tolerancia al estrés y el control de impulsos.
Contiene los items: 4,11,20,26, 38,49, 54, 64,78, 80, 93,103,106, 108,122, 131, 132
Estado de &nimo en general, mide felicidad y optimismo. Escala de medicion:

Las respuestas a los items son:

1 =Raravez

2 = Poca vez es mi caso

3 = A veces es mi caso

4 = Muchas veces es mi caso

5=Siempre es mi caso.

Niveles de ICE de Bar-On:

Cuadro 1. Niveles de Inventario de la Inteligencia Emocional de Bar-On

Nivel Rango
Muy desarrollado 478 - 650
Promedio 304 - 477
Por mejorar 130 -303

b) Instrumento para medir la variable percepcion del Clima Organizacional
Ficha técnica:
Nombre: Escala de clima laboral (CL - SPC) (Anexo 2)
Autor: Sonia Palma Carrillo, 2004
Obijetivo: Mide la percepcion del clima organizacional en colaboradores de una
organizacion.
Lugar de aplicacion: red de salud-Utcubamba
Forma de aplicacion: Directa
Duracion: 20 minutos aproximadamente
Dimensiones: Realizacion personal
Involucramiento laboral

Supervision
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Comunicacion

Condiciones laborales

Descripcion: Cuestionario de administracion individual, consta de 50 items,
distribuidos en cinco dimensiones, de respuesta maltiple, tipo escala de Likert,
(anexo 3)

Autorrealizacion: 1, 6,11,16,21,26,31,36,41,46

Involucramiento laboral: 2,7,12,22,27,32,37,42,47

Supervision: 3,8,13,18,23,28,33,38,42,48

Comunicacion: 4,9,14,19,24,34,39,44,19

Condiciones laborales: 5,10,15,20,25,30,35,40,45,50

La escala de medicion es la siguiente:

Cuadro 2. Escala de medicién

indice Puntaje
Ninguna o nunca 1
Poco 2
Regular o algo 3
Mucho 4
Todo o siempre 5

El valor final de la percepcion del clima organizacional sera:
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Cuadro 3. Percepcion del clima organizacional

D(izjggigéz;ii?;s Factores lalV Puntaje Total
Muy Favorable 42 - 50 210 — 250
Favorable 34-41 170 — 209
Media 26 — 33 130 - 169
Desfavorable 18 — 25 90 - 129
Muy Desfavorable 10-17 50- 89

3.7. Validez y confiabilidad de los instrumentos

El inventario de inteligencia emocional de Bar On, fue validado en Perd, por
Ugarriza®' el afio 2001. El autor determind la validez de contenido, de constructo, de
criterio, discriminante y validez predictiva. La validez indica cuén bien los items
cubren el dominio de cada una de las escalas (validez de contenido) y cuan facilmente

es comprendida por el entrevistado (validez aparente).

El coeficiente alfa de Cronbach al total del cuestionario es muy alto: 0,93. Para los
componentes del I-CE, oscilan entre ,77 y ,91 Los méas bajos coeficientes son para
los subcomponentes de flexibilidad ,48 los factores restantes arrojan valores por

encima de ,70.

La Escala para medir el clima laboral (CL - SPC), fue validado por Palma®en la
realidad peruana. Los datos de la version original de 66 items, fueron validados por
el método de Varimax, quedando constituido en 50 items para la version final de
instrumento, en ¢l se determind correlaciones positivas y significativas (0..05) entre

los cinco factores de clima laboral, confirmando la validez del instrumento.
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3.8.

La confiabilidad, se estim6 a partir de los datos obtenidos de la muestra total,
analizados con el programa SPSS y con los métodos Alfa de Cronbach y Split Half
de Guttman. Se evidencid correlaciones de 0.97 y 0.90 respectivamente; mostr6 una
alta consistencia interna de los datos y permitio afirmar que el instrumento es

confiable.

Procedimiento para la recoleccion de datos

Para la aplicacion de los instrumentos se solicitd el permiso de la red de salud
Utcubamba (Anexo 4). A los participantes se les informé el objetivo del estudio, el
contenido del instrumento, la forma de llenarlo y la manera como seran utilizados los
resultados de la investigacion.

Asi mismo, antes de administrar los instrumentos se obtuvo el consentimiento verbal
0 escrito de la persona encuestada (Anexo 5). El investigador aseguré evitar hacer
cualquier comentario que pueda inducir a cierto tipo de respuesta en los examinados.

Finalmente se asegurd la confidencialidad de los datos.

3.9. Procesamiento y anélisis de datos

Los datos fueron procesados, mediante el paquete estadistico Statistical Package for
the Social Sciences (SPSS), version 21.0 para Windows. Se utilizd la estadistica
descriptiva (frecuencias, porcentajes, etc.) y el Chi cuadrado para establecer la relacion

entre variables.

3.10. Consideraciones éticas en investigacion cientifica

Justicia. Este principio supone reconocer que todos los seres humanos son iguales y

deben tratarse con la misma consideracion y respeto, sin establecer diferencias entre
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ellos, y en especial de los menos favorecidos®®. Durante el proceso de evaluacion no
se hizo distinciones ni un tipo de discriminacion alguna en los trabajadores de la red.

No maleficencia. Obliga a no infligir dafio a los participantes en el estudio, ya que su
proteccion es mas importante que la busqueda de nuevo conocimiento. Por lo tanto,
deben asegurarse la proteccion, la seguridad y el bienestar de los participantes®. Se
trato con respeto y consideracion a cada uno de los encuestados durante el proceso de
recogida de datos.

Beneficencia. Supone procurar favorecer a los sujetos de la investigacion, no
exponiéndolos a dafios y asegurando su bienestar. Los riesgos e incomodidades para
las personas participantes deben compararse con los posibles beneficios y la
importancia del conocimiento que se espera obtener, de manera que la relacion sea
favorable®. Se explicé y se hizo de conocimiento a los encuestados en que consiste el
estudio y que es lo que se espera conseguir al terminar la investigacion.

Autonomia. El principio de respeto por las personas o de autonomia se relaciona con
la capacidad de una persona para decidir por ella misma. Dado que esta capacidad
puede estar disminuida por diferentes motivos, como en los casos de ignorancia,
inmadurez o incapacidad psiquica. Este principio también implica garantizar la
confidencialidad de la informacion que se recoge, asegurando la proteccion de los

datos®,
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Resultados

El estudio se realiz6 en la Red de Salud Utcubamba, ubicada en el Departamento de

Amazonas, en el Nor-Oriente del territorio peruano.

La edad promedio de los colaboradores es 40 afios, la edad minima 25 afios y la
méaxima 65 afios. El 56% son de sexo masculino y el 44% de sexo femenino. En su
mayoria de estado civil soltero (60%). La condicion laboral que destaco fue
nombrada con un 75%. EIl tiempo de servicios promedio fue: 11 afios, que fluctia

entre un afio a 35 afios.
4.1.1. Inteligencia emocional de los colaboradores de la Red de Salud Utcubamba
por dimensiones

Tabla 1. Inteligencia emocional en la dimension intrapersonal en colaboradores
de la Red de Salud de Utcubamba, 2019

Inteligencia N %
emocional
Muy desarrollada 1 2,0
Promedio 31 62,0
Por mejorar 18 36,0
Total 50 100,0

La inteligencia emocional en los colaboradores de la Red de salud de Utcubamba
en la dimension intrapersonal, alcanza un nivel promedio (62,0 %), sequida del
nivel por mejorar (36,0 %).
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Tabla 2. Inteligencia emocional en la dimension interpersonal en colaboradores de

la Red de Salud de Utcubamba, 2019

Inteligencia emocional N %
Promedio 30 60,0
Por mejorar 20 40,0
Total 50 100,0

La inteligencia emocional en los colaboradores de la Red de Salud de Utcubamba

en la dimensién interpersonal, alcanza un nivel promedio (60,0%) seguido del

nivel por mejorar (40,0%).

Tabla 3. Inteligencia emocional en la dimension adaptabilidad en colaboradores de

la Red de Salud de Utcubamba, 2019

Inteligencia N %
emocional
Muy desarrollada 3 6,0
Promedio 41 82,0
Por mejorar 6 12,0
Total 50 100,0

82,0% de los colaboradores de la Red de Salud de Utcubamba tienen buena

inteligencia emocional en la dimension adaptabilidad, ya que el 82% alcanza un

nivel promedio.
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Tabla 4. Inteligencia emocional en la dimensiébn manejo del estrés en

colaboradores de la Red de Salud de Utcubamba, 2019

Inteligencia N %
emocional
Promedio 45 90,0
Por mejorar 5 10,0
Total 50 100,0

La inteligencia emocional en la dimension manejo del estrés en los colaboradores

de la Red de Salud de Utcubamba, es buena (90,0 %).

Tabla 5. Inteligencia emocional en la dimension estado de &nimo general en

colaboradores de la Red de Salud de Utcubamba, 2019

Inteligencia N %
emocional
Muy desarrollada 3 6,0
Promedio 31 62,0
Por mejorar 16 32,0
Total 50 100,0

La inteligencia emocional en la dimension estado de animo general en los

colaboradores de la Red de Salud de Utcubamba, alcanza un nivel promedio

(62,0%), sequido de una proporcién importante que tiene nivel por mejorar (32,9%)
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Figura 1. Inteligencia emocional por dimensiones en colaboradores de la Red de
Salud de Utcubamba, 2019

Los colaboradores de la Red de Salud de Utcubamba tienen adecuada inteligencia
emocional en todas las dimensiones (nivel promedio), alcanzando una mayor
proporcién en las dimensiones manejo del estrés (90,0 %) y adaptabilidad (82,0
%) y menor en la dimension interpersonal (60, 0%). Es en las dimensiones estado
de animo general y adaptabilidad que los colaboradores alcanzaron un nivel de IE

muy desarrollado, aunque en un bajo porcentaje (6,0 %).
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4.1.2. Inteligencia emocional global en colaboradores de la Red de Salud Utcubamba

Por mejorar
48%

Promedio
52% B Promedio

m Por mejorar

Figura 2. Inteligencia emocional global en colaboradores de la Red de Salud
Utcubamba, 2019

La inteligencia emocional global en la mayoria de los colaboradores es adecuada,
ya que el 52,0% tiene un nivel promedio, seguida de otro grupo que tiene un nivel

por mejorar (48,0%)

4.1.3. Clima organizacional global y por dimensiones en la Red de Salud Utcubamba

Tabla 6. Clima organizacional en la dimensién realizacion personal en la Red de
Salud Utcubamba, 2019

Clima organizacional N %
Muy favorable 2 4,0
Favorable 19 38,0
Medianamente favorable 23 46,0
Desfavorable 6 12,0
Total 50 100,0

El clima organizacional en la dimension realizacion personal en la Red de Salud
Utcubamba percibida por los colaboradores es medianamente favorable (46,0%)

con tendencia a favorable (38,0%)
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Tabla 7. Clima organizacional en la dimension involucramiento del colaborador
de la Red de Salud Utcubamba, 2019

Clima organizacional N %
Muy favorable 2 4,0
Favorable 18 36,0
Medianamente favorable 26 52,0
Desfavorable 4 8,0
Total 50 100,0

El clima organizacional en la dimension involucramiento en la Red de Salud
Utcubamba percibida por los colaboradores es medianamente favorable

(52,0%) con tendencia a favorable (36,0%)

Tabla 8. Clima organizacional en la dimension supervision percibido por el
colaborador de la Red de Salud Utcubamba, 2019

Clima organizacional N %
Muy favorable 2 4,0
Favorable 25 50,0
Medianamente favorable 19 38,0
Desfavorable 4 8,0
Total 50 100,0

El clima organizacional en la dimension supervisién en la Red de Salud
Utcubamba percibida por los colaboradores es favorable (50,0 %) vy

medianamente favorable (38,0 %)
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Tabla 9. Clima organizacional en la dimension comunicacion percibido por el
colaborador de la Red de Salud Utcubamba, 2019

Clima organizacional N %
Muy favorable 3 6,0
Favorable 17 34,0
Medianamente favorable 28 56,0
Desfavorable 2 4,0
Total 50 100,0

El clima organizacional en la dimension comunicacion en la Red de Salud
Utcubamba percibida por los colaboradores es medianamente favorable (56,0 %)

y favorable (34,0 %)

Tabla 10. Clima organizacional en la dimensidn condiciones laborales percibido
por el colaborador de la Red de Salud Utcubamba, 2019

Clima organizacional N %
Muy favorable 2 4,0
Favorable 23 46,0
Medianamente favorable 19 38,0
Desfavorable 6 12,0
Total 50 100,0

El clima organizacional en la dimension condiciones laborales en la Red de
Salud Utcubamba percibida por los colaboradores es favorable (46,0%), sequido

de medianamente favorable (38,0%).
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Figura 3. Clima organizacional por dimensiones en la Red de Salud Utcubamba,
2019

El clima organizacional por dimensiones en la Red de Salud Utcubamba es favorable
en mayor proporcion en las dimensiones: supervision (50,0%) y condicion laboral
(46,0%); medianamente favorable en las dimensiones comunicacion (56,0%) e

involucramiento (52,0%).
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Figura 4. Clima organizacional global en colaboradores de la Red de Salud
Utcubamba, 2019
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El clima organizacional global en la Red de Salud Utcubamba es percibida por la

mitad de colaboradores como medianamente favorable (50,0%) seguida por el

36% que la percibe como favorable.

4.1.4. Relacion entre inteligencia emocional y percepcion del clima organizacional

Tabla 11. Inteligencia emocional y clima organizacional en colaboradores de la
Red de Salud Utcubamba, 2019

Inteligencia emocional

Clima ) _ Total
o Por mejorar Promedio

organizacional

% N % N %
Muy favorable 2 4,0 - - 2 4,0
Favorable 8 16,0 10 20,0 18 36,0
Medianamente 12 24.0 13 26,0 25 50,0
favorable
Desfavorable 2 4.0 3 6,0 5 10,0
Total 24 48,0 26 52,0 50 100,0

Prueba de hipdtesis

Prueba estadistica

Clima organizacional

Inteligencia Correlacion de Pearson

emocional p-valor
N

0,357
0,011*
50

*p < 0,05 estadisticamente significativo

El 26,0% de los colaboradores que perciben el clima laboral como medianamente

favorable tienen buena inteligencia intelectual, mientras que el 24,0% tiene

inteligencia emocional por mejorar.

La inteligencia emocional y el clima organizacional son variables dependientes, lo

que significa que existe relacion estadisticamente significativa entre inteligencia

emocional y la percepcion del clima organizacional en colaboradores de la Red de

Salud Utcubamba (p= 0,011< 0,05), por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula.
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4.2. Discusion

Los resultados de este estudio contribuyen a la investigacion empirica sobre la
inteligencia emocional y el clima organizacional en instituciones de salud; donde se
demuestra que las variables estudiadas son dependientes con un nivel de significancia
de p<0,05. Los hallazgos son afines con la afirmacion de Castafieda y Constantino®®
quienes sostienen que existe correlacion directa entre la inteligencia emocional y el

clima organizacional desde la perspectiva de los enfermeros.

De acuerdo a los resultados, un poco mas de la mitad de colaboradores de la red de
salud Utcubamba tiene un nivel promedio de inteligencia emocional (IE) (52,0%),
hallazgo coherente con la teoria de Bar-On?° quien sostiene que la mayor cantidad de

personas tienden a mantener un nivel de inteligencia emocional promedio.

Este estudio, también se encuentra en linea con el planteamiento de Gardner®® quien
afirma que un individuo que tiene un nivel adecuado de inteligencia emocional,
reconoce e identifica sus emociones, la de otros y las consecuencias positivas y
negativas de ellas, reconoce sus fortalezas como persona y acepta la responsabilidad
sobre sus resultados en el puesto de trabajo, tiende a desarrollar competencias que
pueden garantizar un buen desempefio; situacion en la que se encontrarian los

trabajadores de la red de salud Utcubamba.

Sin embargo, es preocupante que la otra mitad de colaboradores posean un nivel de
IE por desarrollar o mejorar (48,0%); aspecto que se constituye en un reto para los
directivos de la Red de Salud, pues un bajo nivel de IE, puede repercutir
negativamente en el desempefio laboral y calidad de atencién a la poblacién

demandante de los servicios de salud.
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Por otro lado, al analizar las dimensiones de la inteligencia emocional, todas se
ubican en la categoria Promedio (nivel adecuado o bueno), si bien muestran la misma
tendencia, destacan los componentes: manejo del estrés (90,0%) y adaptabilidad

(82,0%) sobre las otras dimensiones.

Aspecto importante, pues, el personal de salud confronta de manera permanente
eventos o condiciones estresantes deducidos del proceso salud-enfermedad de la
poblacion con la que se pone en contacto, necesita comprender los sentimientos de
los demés, tolerar las presiones de la familia y las frustraciones derivadas de la
capacidad resolutiva existente en las diferentes unidades productoras de los servicios
de salud de la Red. Ademas, de la sobrecarga de trabajo, por la excesiva demanda y

exigencias de su entorno laboral.

Los individuos con alta IE son mas conscientes de sus emociones y son capaces de
regularlas mejor. La IE es un recurso que facilita un mejor afrontamiento de los
eventos estresantes, experimentando menores niveles de estrés y, por tanto, mayores

niveles de bienestar y mejor rendimiento laboral®

Autores como Mays*®y Lazarus*! sostienen que la variable inteligencia emocional
tiene importantes implicancias en el manejo del estrés y junto a la dimension
adaptabilidad o componente de ajuste de la nteligencia emocional, permite responder

con alterantivas y soluciones efecitvas a la problematica dada.

Otras de las dimensiones analizadas de la IE que obtienen un nivel promedio
(adecuado o bueno) son la dimensién intrapersonal (62%) e interpersonal (60%), con

un porcentaje menor a las dimensiones anteriores; sin embrago, son importantes
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porque permiten a los colaboradores de la red Utcubamba reconocer como se sienten
consigo mismo, manejar los cambios de humor, regular sus emociones, relajarse;
mantener relaciones efectivas con los directivos y compariieros de trabajo, propiciar
relaciones de colaboracién y apoyo para la obtencidn de resultados, al igual que,
mantener un ambiente de armonia y comunicacion. Dimensiones que se potencian al
relacionarse con la dimension adaptabilidad*> o componente de ajuste de la

inteligencia emocional

Los resultados de este estudio son antagonicos con los de Romero® quien demostro
que la dimensidn intra e interpersonal se encuentra ubicada en nivel alto de IE en un

62%.

En cuanto a la dimension “estado de animo general” también, se encontrd un nivel
de IE en la escala de buena en un 62%, lo que significa que los colaboradores tienen
capacidad de resolver problemas tanto en el ambito personal y social. Los
colaboradores muestran optimismo y una actitud positiva hacia la vida, evitan la
negatividad en las acciones que realizan para alcanzar en el caso particular de la

investigacion la colaboracion mutua entre supervisores y colaboradores de la red*.

Respecto a la variable Clima organizacional en la Red de Salud Utcubamba, el 50%
de los trabajadores de salud lo valoran como medianamente favorable con tendencia
a favorable (36%). Estos resultados son opuestos a los encontrados por Castro y
Espinoza'*en el estudio realizado en el Centro de Salud La Libertad, donde el clima
organizacional es inadecuado en un 72%. De Igual modo son contrarios a los
hallazgos mostrados por Castafieda y Constantino®® quienes sefialaron que el 43% de

enfermeras consideran que existe un clima organizacional favorable en los servicios
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de internamiento, de un hospital en Lambayeque, si bien, los resultados de este
estudio no corresponden a un Centro de Salud, es util para establecer una

comparacion respecto al clima laboral en una organizacion de la salud.

El analisis del clima organizacional por dimensiones muestra una tendencia favorable
en las dimensiones: supervision (50%), condicion laboral (46%) y realizacion
personal (38%); pero, es medianamente favorable en las dimensiones comunicacion
(56%) e involucramiento (52%). Este resultado es antagdnico con lo mostrado por
Calcina!® respecto a las dimensiones de clima laboral, al sefialar que cinco de ellas
son calificadas como regular, aunque no precisa cuales son estas dimensiones; en esta

investigacion dos dimensionas son consideradas como medianamente favorables.

La supervision, condicion laboral y realizacion personal influyen en la motivacion,
desencadenando sentimientos de satisfaccion con el clima laboral donde se
desenvuelven. Los colaboradores perciben que la red de salud les brinda apoyo para
su crecimiento profesional, mediante politicas efectivas de capacitacion, y les brinda
la oportunidad de ocupar puestos de acuerdo a sus capacidades. Sin embargo, no se
aplicarian procesos de retroalimentacién constantes; por lo que es necesario
fortalecer los canales de comunicacién y retroalimentacion que se materialice en
resultados deseables, y que incida de manera positiva y directa en la motivacion de

los trabajadores.

Por otro lado, los colaboradores deben internalizar los principios misionales de la red
de salud, para desarrollar un mayor involucramiento y compromiso con los
propositos institucionales. Este resultado esta sustentado en la tesis de Obreque®®

quien afirma que existe una correlacion positiva entre el clima organizacional y el
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compromiso de los colaboradores y funcionarios. Una persona involucrada se
concentra en las labores que realiza, invierte tiempo y energia en ellas y concibe su

trabajo como parte central de su existencia, segun lo sustenta Davis y Newstrom*

Las personas dentro de una organizacion buscan satisfacer sus necesidades en
colaboracion con sus compafieros y superiores estableciendo vinculos de amistad,
fundamentados en el reconocimiento y respeto hacia su labor.

La cantidad de procedimientos, el exceso de formalidad, el nivel de autonomia para
tomar decisiones y el sistema de recompensas por el trabajo realizado se constituyen
en limitantes en el clima organizacional en la red y repercute en el desarrollo de su
trabajo, aspectos que deben tomarse en cuenta por los directivos, a fin de mejorar la
atmosfera laboral y por consiguiente la productividad y calidad de atencién a los
usuarios. Un clima laboral desfavorable afecta el ambiente de trabajo y a los que lo

integran, tal como lo sostiene Castafieda y Constantino*®.

Finalmente, es necesario sefialar que el estudio presenta ciertas limitantes debido a
la escasa evidencia empirica en centros de salud que facilite la comparacion y la

muestra no probabilistica que no permite extrapolar los resultados.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Mas de la mitad de colaboradores de la red de salud Utcubamba tiene un nivel promedio
de inteligencia emocional, catalogada como adecuada; seguida de una proporcion cercana

a la mitad que tiene un nivel bajo o por mejorar.

La inteligencia emocional muestra una tendencia promedio (nivel adecuado), en las cinco
dimensiones analizadas, con énfasis en el manejo del estrés y adaptabilidad, y una menor

nivel en las dimensiones intrapersonal, interpersonal y estado de &nimo general.

El clima organizacional global en la Red de Salud Utcubamba es percibida por la mitad

de colaboradores como medianamente favorable.

El clima organizacional segun dimensiones es favorable en las dimensiones: supervision
y condicion laboral; pero es percibida como medianamente favorable en las dimensiones
comunicacion e involucramiento.

La inteligencia emocional y el clima organizacional son variables dependientes, existe

relacién estadisticamente significativa entre variables (p< 0,05).
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Recomendaciones

A la red de salud Utcubamba:
Continuar desarrollando programas de capacitacion de manera permanente con sus

colaboradores con el fin de seguir incrementando el nivel de inteligencia emocional.

Fortalecer la politica de comunicacion e informacion, desde un enfoque horizontal que
involucre a los colaborares y oOrganos directivos, que repercuta en el clima
organizacionales que se exprese en satisfactorias laboral, mayor productividad y mejor

calidad de atencion al usuario interno y externo.

Promover la participacion activa de los colaboradores en los procesos de toma de
decisiones para que desarrollen un sentido de pertenencia con su organizacion y el

compromiso en las intervenciones emprendidas en la red.
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Anexo 1. Escala de inteligencia emocional de Bar On Ice dirigida a colaboradores
de la Red de Salud Utcubamba - 2019

I) DATOS PERSONALES:

1.- Edad: 2.- Sexo: MasculinoI:I Femenino I:I
3.- Condicion Laboral: 4.- Profesion
5.-Tiempo de Servicio: 6.- Fecha:

Introduccion

Lea cada una de las frases y seleccione UNA de las cinco alternativas, la que sea mas
apropiada para Ud., seleccionando el numero (del 1 al 5) que corresponde a la
respuesta que escogio segun sea su caso Marca con un aspa el namero.

Rara vez o0 nunca es mi caso.

Pocas veces es mi caso.

A veces es mi caso.

Muchas veces es mi caso.

Con mucha frecuencia o siempre es mi caso.

agrwbdE

Si alguna de las frases no tiene que ver con usted, igualmente responda teniendo
como te sentirias, pensarias o actuarias si estuvieras en esa situacion. Notaras que
alguna frases, no te proporcionan toda la informacidn necesaria; aungue no estés
seguro (a) selecciona la respuesta mas adecuada para ti. No hay respuestas “correctas”
0 “incorrectas”, ni respuestas “buenas” o “malas”.

Ne ITEM 1| 2| 31| 4|5

Para superar las dificultades que se me presentan

1 .,
act(io paso a paso.

2 | Es duro para mi disfrutar de la vida

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

Sé como enfrentar los problemas mas

Me agradan las personas que conozco

o (OB W

Trato de valorar y darle el mejor sentido a mi vida

- | Me resulta relativamente facil expresar mis
sentimientos

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

ITEM

Reconozco con facilidad mis emociones

10

Soy incapaz de demostrar afecto

11

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

12

Tengo la sensacion de que algo no esta bien en mi
caheza

13

Tengo problemas para controlarme cuando me
enojo

14

Me resulta dificil comenzar cosas nuevas

15

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

16

Me gusta ayudar a la gente

17

Me es dificil sonreir

18

Soy incapaz de comprender como se sienten los
demaés

19

Cuando trabajo con otros tiendo a confiar mas en
sus ideas que en las mias

20

Creo que puedo controlarme en situaciones muy

21

Realmente no sé para que soy bueno(a).

22

No soy capaz de expresar mis ideas

23

Me es dificil compartir mis sentimientos mas
intimos con los demas

24

No tengo confianza en mi mismo(a).

25

Creo que he perdido la cabeza

26

Soy optimista en la mayoria de las cosas que hago

27

Cuando comienzo a hablar me resulta dificil
detenerme

28

En general, me resulta dificil adaptarme

29

Me gusta tener una vision general de un problema
antes de intentar solucionarlo

30

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

31

Soy una persona bastante alegre y optimista

32

Prefiero que otros tomen decisiones por mi

33

Puedo manejar situaciones de estrés, sin ponerme
demasiado nervioso

34

Pienso bien de las personas

35

Me es dificil entender cémo me siento

36

He logrado muy poco en los ultimos afios
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NO

ITEM

37

Cuando estoy enojado(a) con alguien se lo puedo
decir.

38

He tenido experiencias extrafias que no puedo
explicar

39

Me resulta facil hacer amigos(as).

40

Me tengo mucho respeto

41

Hago cosas muy raras

42

Soy impulsivo(a), y eso me trae problemas

43

Me resulta dificil cambiar de opinion

44

Soy bueno para comprender los sentimientos de
las personas

45

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

46

A la gente le resulta dificil confiar en mi

47

Estoy contento(a) con mi vida

48

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

49

No puedo soportar el estrés

50

En mi vida no hago nada malo

51

No disfruto lo que hago

52

Me resulta dificil expresar mis sentimientos mas
intimos

53

La gente no comprende mi manera de pensar

54

Generalmente espero lo mejor

55

Mis amigos me confian sus intimidades

56

No me siento bien conmigo mismo(a).

57

Percibo cosas extrafias que los demés no ven

58

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

59

Me resulta facil adaptarme a situaciones nuevas

60

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

61

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

62

Soy una persona divertida
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NO

ITEM

63

Soy consciente de como me siento

64

Siento que me resulta dificil controlar mi ansiedad

66

No me entusiasman mucho mis intereses

67

Cuando estoy en desacuerdo con alguien soy
capaz de decirselo

68

Tengo tendencia a fantasear y a perder contacto
con lo que ocurre a mi alrededor

69

Me es dificil llevarme con los demas.

70

Me resulta dificil aceptarme tal como soy

71

Me siento como si estuviera separado(a) de mi

72

Me importa lo que puede sucederle a los demas

73

Soy impaciente

74

Puedo cambiar mis viejas costumbres

75

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

76

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

77

Me deprimo

78

Sé como mantener la calma en situaciones

79

Nunca he mentido

80

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

81

Trato de continuar y desarrollar aquellas cosas
que me divierten

82

Me resulta dificil decir “no” aunque tenga el
deseo de hacerlo

83

Me dejo llevar por mi imaginacion y mis fantasias

84

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

85

Me siento feliz con el tipo de persona que soy

86

Tengo reacciones fuertes, intensas, que son
dificiles de controlar

87

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

88

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

89

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

90

Soy capaz de respetar a los demas

91

No estoy muy contento(a) con mi vida

92

Prefiero seguir a otros a ser lider

93

Me resulta dificil enfrentar las cosas
desagradables de la vida

94

Nunca he violado la ley
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NO

ITEM

95

Disfruto de las cosas que me interesan

96

Me resulta relativamente facil decirle a la gente lo
gue pienso

97

Tiendo a exagerar

98

Soy sensible ante los sentimientos de las otras

99

Mantengo buenas relaciones con los demas

100

Estoy contento(a) con mi cuerpo

101

Soy una persona muy extrafa

102

Soy impulsivo(a).

103

Me resulta dificil cambiar mis costumbres

104

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

105

Disfruto las vacaciones y los fines de semana

106

En general tengo una actitud positiva para todo,
aun cuando surgen problemas

107

Tengo tendencia a depender de otros.

108

Creo en mi capacidad para manejar los problemas
mas dificiles

109

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

110

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

111

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

112

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

113

Los demas opinan que soy una persona sociable

114

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

115

Tengo pensamientos extrafios que los demas no
logran entender

116

Me es dificil describir lo que siento

117

Tengo mal caracter

118

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

119

Me es dificil ver sufrir a la gente

120

Me gusta divertirme

121

Me parece que necesito de los demas més de lo
gue ellos me necesitan

122

Me pongo ansioso (a)

123

No tengo dias malos

124

Intento no herir los sentimientos de los demas
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NO

ITEM

125

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

126

Me es dificil hacer valer mis derechos

127

Me es dificil ser realista

128

No mantengo relacion con mis amistades

129

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

130

Tengo una tendencia a explotar de colera
facilmente

131

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

132

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

133

He respondido sincera y honestamente a las frases
anteriores
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Anexo 2. Escala para el estudio del clima organizacional dirigido colaboradores de la
Red De Salud Utcubamba - 2019

Instrucciones:

A continuacion, encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las
caracteristicas del ambiente de trabajo donde usted labora. Cada una de las proposiciones
tiene cinco opciones para responder. Lea cuidadosamente cada enunciado y marque con
un aspa (x) sélo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto.

Conteste todas las preguntas. No hay respuestas buenas ni malas.
Ninguno o Nunca

Poco 2
Regular o algo 3
Mucho 4
Todo o siempre 5
v e [ oo | Petere [ wucno | o

Existen oportunidades de progresar en la
Institucion.

o |Se siente compromiso con el éxito en la
araanizacion.

3 El jefe brinda apoyo para superar los
obstaculos aue se presentan.

4 Se cuenta con acceso a la informacion
necesaria para cumnlir con el trabaio

Los comparieros de trabajo cooperan entre

5 |-
si.

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

7 | Cada trabajador asegura sus niveles de
loara en el trabaio

En la organizacion se mejoran
continuamente los métodos de trabajo.

g |EN mi trabajo la informacion fluye
adecuadamente

10 | Los objetivos de trabajo son retadores.

1 Se participa en definir los objetivos y las
acciones para loararlo
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NQ

iTEM

Ninguna o
Nunca

Poco

Regular
0 Algo

Mucho

Todo o
Siempre

12

Cada empleado se considera factor
clave para el éxito de la organizacion

13

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

14

En los grupos de trabajo existe una
relacion armoniosa.

15

Los trabajadores tienen la oportunidad
de tomar decisiones en tareas de

16

Se valora los altos niveles de

17

Los trabajadores estan comprometidos
con la organizacion.

18

Se recibe la preparacion necesaria para
realizar el trabajo.

19

Existen suficientes canales de
informacion.

20

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

21

El jefe expresa reconocimientos por los
logros.

22

En la oficina se hacen mejor las cosas
cada dia.

23

Las responsabilidades del puesto estan
claramente definidas.

24

Es posible la interaccion con personas
de mayor jerarquia.

25

Se cuenta con la oportunidad de
realizar el trabajo lo mejor que se

26

Las actividades en las que se trabaja
permiten aprender y desarrollarse.

27

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

28

Se dispone de un sistema para el
seguimiento y control de las

29

En la institucion, se afronta y superan
los obstaculos.

30

Existe buena administracion de los
recursos.

31

Los jefes promueven la capacitacion
gue se necesita.

32

Cumplir con las actividades laborales
es una tarea estimulante.
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NO

ITEM

Ninguna o
Nunca

Regular

Poco 0 Algo

Mucho

Todo o
Siempre

33

Existen normas y procedimientos como
guias de trabajo.

34

La Institucion fomenta y promueve la
comunicacion interna.

35

La remuneracion es atractiva en
comparacion con otras organizaciones.

36

La empresa promueve el desarrollo del
personal.

37

Los servicios de la organizacion son
motivo de orgullo del personal.

38

Los objetivos de trabajo guardan
relacion con la vision de la institucion.

39

El Jefe escucha los planteamientos que
se le hacen.

40

Los objetivos del trabajo estan
claramente definidos.

41

Se promueve la generacion de ideas
creativas e innovadoras.

42

Existe una clara definicién de vision,
misién y valores en la institucion.

43

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

44

Existe colaboracion ente el personal de
las diversas unidades

45

Se dispone de tecnologia que facilite el
trabajo.

46

Se reconocen los logros en el trabajo.

47

La organizacion es una buena opcion
para alcanzar calidad de vida laboral.

48

Existe un trato justo en la empresa.

49

Se conocen los avances en otras areas
de la organizacion.

50

La remuneracion esta de acuerdo con
otras areas de la organizacion.

Total
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Anexo 3. Consentimiento

D 2 T TR identificado(a)  con
DNI .. A través del presente documento expreso mi voluntad de
participar en la investigacion que lleva como titulo Inteligencia Emocional y Clima
Organizacional en Trabajadores de la Red de Salud Utcubamba, Bagua Grande.
Asimismo expreso que he sido informado(a) de los objetivos, teniendo la confianza plena
de que la informacion vertida en el instrumento serd solo y exclusivamente para fines de
la investigacion, ademas confié en que la investigacion utilizara adecuadamente dicha

informacidn asegurandome la maxima confidencialidad.

Bagua Grande, 2019

Firma de la participante
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APENDICE

DATOS ESTADISTICOS ADICIONALES

Cuadro 1. Inteligencia emocional global en colaboradores de la Red de Salud

Utcubamba, 2019

Inteligencia emocional N %
Por mejorar 24 48,0
Buena 26 52,0
Total 50 100,0

Cuadro 2. Clima organizacional global en colaboradores de la Red de Salud Utcubamba,

2019
Clima organizacional N %
Muy favorable 2 4,0
Favorable 18 36,0
Medianamente favorable 25 50,0
Desfavorable 5 10,0
Total 50 100,0
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