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RESUMEN DEL CONTENIDO EN ESPANOL E INGLES

(Maximo 250 palabras — 1530 caracteres, aplica para resumen en espafol):

El clima organizacional ha sido uno de los temas més relevantes en el

estudio de la psicologia de las organizaciones, siendo asi un determinante
importante en el desarrollo social, productivo y emocional de los
colaboradores, brindando aspectos de impacto en relaciones
interpersonales, autonomia, satisfaccion laboral, liderazgo, y conocimiento
de las instituciones, ahora bien para que un colaborador tenga un Gptimo
clima laboral debe integrar todos sus aspectos psico-socio afectivos, como
la inteligencia emocional, mas auln para poblacion docente. En esta
investigacion se establecera la relacion entre clima organizacional e
inteligencia emocional en docentes de wuna institucion educativa
departamental, ubicada en el municipio de Simijaca (Cundinamarca), colegio
gue se distingue por su tipo de alcance, pues cuenta con presencia en areas
urbana y rural, para lo cual se aplicaron los siguientes instrumentos:
Instrumento para Medir Clima Organizacional en Colombia (IMCOC) y para
la medicion de Inteligencia emocional el Trait Meta-Mood Scale (TMMS-24).
Con base en los resultados arrojados por estos, se realiza una investigacion
de tipo correlacional cuantitativa no experimental, obteniendo la relacion por
medio del coeficiente de correlacibn de Spearman, demostrando que si
existe una relacion significativa lineal.

AUTORIZACION DE PUBLICACION

Por medio del presente escrito autorizamos a la Universidad de Cundinamarca para
gue, en desarrollo de la presente licencia de uso parcial, pueda ejercer sobre nuestra
obra las atribuciones que se indican a continuacion, teniendo en cuenta que, en|
cualquier caso, la finalidad perseguida sera facilitar, difundir y promover el
aprendizaje, la ensefianza y la investigacion.

En consecuencia, las atribuciones de usos temporales y parciales que por virtud de

la presente licencia se autoriza a la Universidad de Cundinamarca, a los usuarios de

la Biblioteca de la Universidad; asi como a los usuarios de las redes, bases de datos

y demas sitios web con los que la Universidad tenga perfeccionado una alianza, son:
Marque con una “X”:
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AUTORIZO (AUTORIZAMQOS) SI | NO

1. Lareproduccion por cualquier formato conocido o por conocer. X

2. La comunicacion publica por cualquier procedimiento o medio

fisico o electrdnico, asi como su puesta a disposicion en Internet.

3. La inclusi6bn en bases de datos y en sitios web sean éstos
onerosos 0 gratuitos, existiendo con ellos previa alianza
perfeccionada con la Universidad de Cundinamarca para efectos
de satisfacer los fines previstos. En este evento, tales sitios y sus
usuarios tendran las mismas facultades que las aqui concedidas
con las mismas limitaciones y condiciones.

4. Lainclusién en el Repositorio Institucional. X

De acuerdo con la naturaleza del uso concedido, la presente licencia parcial se
otorga a titulo gratuito por el maximo tiempo legal colombiano, con el propdsito de
gue en dicho lapso nuestra obra sea explotada en las condiciones aqui estipuladas
y para los fines indicados, respetando siempre la titularidad de los derechos
patrimoniales y morales correspondientes, de acuerdo con los usos honrados, de
manera proporcional y justificada a la finalidad perseguida, sin &nimo de lucro ni de
comercializacion.

Para el caso de las Tesis, Trabajo de Grado o Pasantia, de manera complementaria,
garantizamos en nuestra calidad de estudiantes y por ende autores exclusivos, que
la Tesis, Trabajo de Grado o Pasantia en cuestion, es producto de nuestra plend
autoria, de nuestro esfuerzo personal intelectual, como consecuencia de nuestral
creacion original particular y, por tanto, somos las Unicas titulares de la misma.
Ademas, aseguramos que no contiene citas, ni transcripciones de otras obras
protegidas, por fuera de los limites autorizados por la ley, segun los usos honrados,
y en proporcibn a los fines previstos; ni tampoco contempla declaraciones
difamatorias contra terceros; respetando el derecho a la imagen, intimidad, buen
nombre y demas derechos constitucionales. Adicionalmente, manifestamos que no
se incluyeron expresiones contrarias al orden publico ni a las buenas costumbres.
En consecuencia, la responsabilidad directa en la elaboracion, presentacion,
investigacion y, en general, contenidos de la Tesis o Trabajo de Grado es de nuestrd
competencia exclusiva, eximiendo de toda responsabilidad a la Universidad de
Cundinamarca por tales aspectos.

Sin perjuicio de los usos y atribuciones otorgadas en virtud de este documento,
continuaremos conservando los correspondientes derechos patrimoniales sin
modificacion o restriccion alguna, puesto que, de acuerdo con la legislacion
colombiana aplicable, el presente es un acuerdo juridico que en ningun caso conlleva
la enajenacion de los derechos patrimoniales derivados del régimen del Derecho de
Autor.
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De conformidad con lo establecido en el articulo 30 de la Ley 23 de 1982y el articulg
11 de la Decision Andina 351 de 1993, “Los derechos morales sobre el trabajo son
propiedad de los autores”, los cuales son irrenunciables, imprescriptibles,
inembargables e inalienables. En consecuencia, la Universidad de Cundinamarca
esta en la obligacion de RESPETARLOS Y HACERLOS RESPETAR, para lo cual
tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

NOTA: (Para Tesis, Trabajo de Grado o Pasantia):

Informacién Confidencial:

Esta Tesis, Trabajo de Grado o Pasantia, contiene informacion privilegiada,
estratégica, secreta, confidencial y demas similar, o hace parte de la investigacion
gue se adelanta y cuyos resultados finales no se han publicado. SI __ NO _X_.

En caso afirmativo expresamente indicaré (indicaremos), en carta adjunta tal
situacion con el fin de que se mantenga la restriccion de acceso.

LICENCIA DE PUBLICACION

Como titular(es) del derecho de autor, confiero(erimos) a la Universidad de
Cundinamarca una licencia no exclusiva, limitada y gratuita sobre la obra que se
integrard en el Repositorio Institucional, que se ajusta a las siguientes
caracteristicas:

a) Estara vigente a partir de la fecha de inclusién en el repositorio, por un plazo de 5
afos, que seran prorrogables indefinidamente por el tiempo que dure el derecho
patrimonial del autor. El autor podra dar por terminada la licencia solicitandolo a lal
Universidad por escrito. (Para el caso de los Recursos Educativos Digitales, lal
Licencia de Publicacién sera permanente).

b) Autoriza a la Universidad de Cundinamarca a publicar la obra en formato y/o
soporte digital, conociendo que, dado que se publica en Internet, por este hecho
circula con un alcance mundial.

c) Los titulares aceptan que la autorizacién se hace a titulo gratuito, por lo tanto,
renuncian a recibir beneficio alguno por la publicacién, distribucion, comunicacién
publica y cualquier otro uso que se haga en los términos de la presente licencia y de
la licencia de uso con que se publica.

d) El(Los) Autor(es), garantizo(amos) que el documento en cuestion, es producto de
mi(nuestra) plena autoria, de mi(nuestro) esfuerzo personal intelectual, como
consecuencia de mi (nuestra) creacién original particular y, por tanto, soy(somos)
el(los) dnico(s) titular(es) de la misma. Ademas, aseguro(aseguramos) que no
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contiene citas, ni transcripciones de otras obras protegidas, por fuera de los limites
autorizados por la ley, segun los usos honrados, y en proporcién a los fines previstos;
ni tampoco contempla declaraciones difamatorias contra terceros; respetando el
derecho a la imagen, intimidad, buen nombre y deméas derechos constitucionales.
Adicionalmente, manifiesto (manifestamos) que no se incluyeron expresiones
contrarias al orden publico ni a las buenas costumbres. En consecuencia, la
responsabilidad directa en la elaboracion, presentacion, investigacion y, en general,
contenidos es de mi (nuestro) competencia exclusiva, eximiendo de todal
responsabilidad a la Universidad de Cundinamarca por tales aspectos.

e) En todo caso la Universidad de Cundinamarca se compromete a indicar siempre
la autoria incluyendo el nombre del autor y la fecha de publicacion.

f) Los titulares autorizan a la Universidad para incluir la obra en los indices vy,
buscadores que estimen necesarios para promover su difusion.

g) Los titulares aceptan que la Universidad de Cundinamarca pueda convertir el
documento a cualquier medio o formato para propositos de preservacion digital.

h) Los titulares autorizan que la obra sea puesta a disposicion del publico en los
términos autorizados en los literales anteriores bajo los limites definidos por la
universidad en el “Manual del Repositorio Institucional AAAMO003”

i) Para el caso de los Recursos Educativos Digitales producidos por la Oficina de
Educacion Virtual, sus contenidos de publicacién se rigen bajo la Licencia Creative
Commons: Atribucién- No comercial- Compartir Igual.

[@losle]

j) Para el caso de los Articulos Cientificos y Revistas, sus contenidos se rigen bajo
la Licencia Creative Commons Atribucién- No comercial- Sin derivar.

[@lolele]

Si el documento se basa en un trabajo que ha sido patrocinado o apoyado por una
entidad, con excepcion de Universidad de Cundinamarca, los autores garantizan
gue se ha cumplido con los derechos y obligaciones requeridos por el respectivo
contrato o acuerdo.

La obra que se integrara en el Repositorio Institucional, esta en el siguiente archivo.
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Resumen

El clima organizacional ha sido uno de los temas més relevantes en el estudio de la
psicologia de las organizaciones, siendo asi un determinante importante en el desarrollo
social, productivo y emocional de los colaboradores, brindando aspectos de impacto en
relaciones interpersonales, autonomia, satisfaccion laboral, liderazgo, y conocimiento de las
instituciones, ahora bien para que un colaborador tenga un 6ptimo clima laboral debe
integrar todos sus aspectos psico-socio afectivos, como la inteligencia emocional, més aun
para poblacion docente. En esta investigacion se establecera la relacion entre clima
organizacional e inteligencia emocional en docentes de una institucion educativa
departamental, ubicada en el municipio de Simijaca (Cundinamarca), colegio que se
distingue por su tipo de alcance, pues cuenta con presencia en areas urbanay rural, para lo
cual se aplicaron los siguientes instrumentos: Instrumento para Medir Clima
Organizacional en Colombia (IMCOC) y para la medicion de Inteligencia emocional el
Trait Meta-Mood Scale (TMMS-24). Con base en los resultados arrojados por estos, se
realiza una investigacion de tipo correlacional cuantitativa no experimental, obteniendo la
relacion por medio del coeficiente de correlacion de Spearman, demostrando que si existe
una relacién significativa lineal.

Palabras clave: Clima organizacional, inteligencia emocional, institucion educativa,

docentes.
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Introduccion

Esta investigacion se realizo en equipo de docentes de Basica primaria y secundaria de
la Institucién Educativa Departamental Agustin Parra, ubicada en el municipio de Simijaca
(Cundinamarca). Mediante esta se busco explorar los niveles correspondientes a clima
organizacional e inteligencia emocional en los docentes de la institucion.

El interés de esta investigacion se da a partir de la posible relacion entre estas variables,
las cuales pueden interferir en el desarrollo de las organizaciones debido a que son un
proceso de autoconocimiento, pues es como los individuos interpretan el mundo en el que
se desenvuelven, y en este caso, su mundo laboral.

Por lo tanto se realiza una revision tedrica de cada una de las variables principalmente
teniendo como base la de Salovey y Mayer para inteligencia emocional y la de Alvarez en
clima organizacional, a partir de estos supuestos se destaca la importancia de relacionar y la
justificacion del porque es pertinente hacer este tipo de investigaciones en una institucion
educativa, todo esto con el fin de encontrar si existe 0 no algun tipo de correlacion y de este
mismo modo definir el nivel de interaccidn entre las variables. Para esto se da uso de
instrumentos como el IMCOC y el TMMS 24, mencionando las caracteristicas de cada uno
de ellos y las dimensiones que evalta en los sujetos

Todo lo anterior debido a que la ya nombrada institucion no cuenta con estudios o
inmersiones de tipo psicoldgicas previas, ademas a nivel nacional se encuentran pocas
investigaciones en instituciones educativas, en las cuales se menciona solo una de las
variables (inteligencia emocional o clima organizacional) y no la relacién entre estas. Con
el conocimiento adquirido al final y la divulgacion de resultados en la institucion, se busca

dar apertura a un diagndstico para la futura implementacion o desarrollo de estrategias que
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permitan la mejora del clima laboral y el adecuado control de inteligencia emocional en la

institucion.
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Planteamiento del problema

La psicologia organizacional empieza a tomar auge a partir del siglo X1X 'y a comienzos
del siglo XX, gracias a que se empieza a reconocer al hombre como un sujeto importante
para las organizaciones, pero es desde la primera guerra mundial donde comienzan la
aplicacion de pruebas para la seleccion de los reclutas a partir del perfil correspondiente, y
desde alli se desprenden una cantidad de estudios en el trabajador para analizar el recurso
humano durante la jornada laboral (Gdmez, 2016). Uno de los estudios mas importantes fue
el realizado por Elton Mayo denominado el experimento de Hawthorne que tenia como
objetivo “examinar las condiciones laborales y la relacién con la produccion, determinando
y clasificando los problemas de toda la situacion laboral” (Equipo editorial, 2018, parr.8).
Es asi como se empieza a evaluar todos los aspectos que guian el trabajo del colaborador
desde aspectos objetivos hasta los subjetivos, por ejemplo, una persona que cuenta con un
Optimo desarrollo no solo de capacidades sino de un ambiente saludable, va a mejorar de
manera positiva los resultados en productividad y rendimiento para la compafiia. Elton
Mayo comprende que el ser humano no es Gnicamente una maquina y que por esta razén no
puede ser tratado como una de ellas, sino que debe ser considerado como una pieza
fundamental para el desarrollo de la compafiia (Equipo editorial, 2018).

Por lo anterior es claro que uno de los objetivos de la psicologia organizacional es
encargarse de estudiar las diferentes variables laborales, las cuales interfieren en el
desarrollo saludable del trabajo para mejorar la calidad de vida y brindan al colaborador
satisfaccion y compromiso con la compafiia. Partiendo de este modo desde procesos tales
como seleccidn y contratacion que brindan al colaborador todos los recursos necesarios

para un 6ptimo desarrollo de sus funciones laborales.
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En consecuencia, la psicologia aporta a la industria uno de los granos de arena mas
importantes, no solo satisfacer las necesidades del cliente sino también entender las del
empleado y de esta manera hacer que surjan estrategias para la mejora continua, que
apoyen y respalden el buen funcionamiento de una compafiia

En orden a las ideas anteriores por medio de esta investigacion se analiza si dicho clima
organizacional influye en los docentes para el desarrollo de sus actividades; es decir, si
cada uno de los aspectos mencionados con anterioridad motivan al docente para cumplir
con las metas propuestas de la institucion, reconociendo si en niveles altos-bajos de clima
organizacional que se maneje en la institucion, también se presenten altos-bajos niveles de
inteligencia emocional.

Basados en estas dos variables se ejecut6 una consulta bibliografica que permitiera
conocer la importancia de mantener la motivacion para el buen funcionamiento
organizacional. Desde las teorias administrativas encontramos diferentes teorias
motivacionales, pero la que mas resulta aporta a esta investigacion es la establecida por
Herzberg, gracias a que incluye en su concepcion el factor fisico y contextual del
colaborador y todo lo que compone el clima organizacional, ya que por su parte menciona
dos factores importantes para el desarrollo comportamental en el area laboral de la persona:
factores higiénicos o extrinsecos donde se define la motivacion de la persona por las
condiciones fisicas y ambientales del trabajo (salario, jefes y directivos, el RIT, supervisién
de superiores, etc.) y los factores motivacionales o factores intrinsecos donde se desarrolla
la parte emocional y personal para el trabajado (reconocimientos, cargo, trato con los
demas, responsabilidades y tareas, metas, etc.) (Bonilla, 2013). De esta manera no
solamente el incentivo econdémico va brindar una garantia motivacional al empleado sino

también aquellas situaciones en donde éste se rete y vaya mejorando profesionalmente, el
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lugar de trabajo y su trato con los otros, la supervision de jefes y el tipo de autonomia que
este le brinde. En general estos dos tipos de factores deben estar unidos para que se
cumplan con las expectativas y la motivacién del trabajador, por ejemplo en este caso la
remuneracion econémica que se le brinda a los docentes debe trabajar en conjunto con el
reconocimiento emocional, personal y profesional que éste obtenga para estar satisfecho
laboralmente.

En esta teoria se destaca que el ser humano para desenvolverse satisfactoriamente en su
area de trabajo debe tener como base que este le brinde condiciones de vida saludables en
cuestion de supervivencia y que a su vez ofrezca una calidad y salud emocional en cuestion
de la mejora hacia las relaciones entre empleados y clima laboral, para la realizacion de
esta investigacion es muy importante el concepto de inteligencia emocional como clave
para el reconocimiento del ser humano en la organizacion, Salovey y Mayer (Como se citd
en Fernandez Berrocal y Ruiz Aranda, 2008) describen “la inteligencia emocional como el
uso adaptativo de las emociones de manera que el individuo pueda solucionar problemas y
adaptarse al medio que lo rodea” , es decir que a partir del contexto donde la persona se
desenvuelva se van a desencadenar sus reacciones y emociones, lo que es vital para conocer
cémo se esta regulando el docente en las aulas ante situaciones donde se ponga en riesgo su
tolerancia, niveles de estrés o ansiedad, para verificar el trato y comportamientos con todos
los integrantes de la comunidad.

Es fundamental para esta investigacion considerar si; ¢existe una relacion entre clima
organizacional e inteligencia emocional en docentes de la I.E.D Agustin Parra de Simijaca?
debido a que en la institucion este tema no ha sido tratado y tampoco se ha hecho énfasis en
temas relacionados al estado emocional de los docentes aun reconociéndose que es

necesario para el buen funcionamiento academico. De igual forma como se describe en el
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marco empirico a nivel latinoamericano se han realizado diferentes investigaciones de
inteligencia emocional en las organizaciones; en Colombia por ejemplo se han inclinado
por inteligencia emocional en docentes, o a nivel de clima escolar o desempefio laboral,
pero no se han realizado estudios sobre inteligencia emocional y clima organizacional en
docentes, lo que marca una novedad cientifica importante en la linea investigativa que se
implementa, la cual se encuentra guiada hacia el desarrollo humano, pues con relacion a lo
anterior, el individuo es un elemento clave de una organizacion.

Siendo un gran aporte para la psicologia ya que denota un aspecto relevante en contextos
donde escasean los implementos y recursos (tanto fisicos como profesionales); todo esto
Ileva a pensar en la importancia de iniciar con investigaciones en docentes vinculados como
colaboradores a una organizacion, que necesitan también apoyo psicoldgico para su
profesion y el buen quehacer laboral, lo que puede dar cabida a futuros aspectos
importantes en la comunidad profesional y en diferentes ambitos nacionales, partiendo de la
base fundamental de una organizacion, el clima y su manejo personal en areas como la

inteligencia emocional.



17

Objetivos

Objetivo general

Determinar si existe relacion entre el clima organizacional y la inteligencia emocional de
los docentes del I.E.D. Agustin Parra de Simijaca.
Objetivos especificos

1. Determinar el grado de relacion que existe entre atencién emocional y objetivos,
toma de decisiones, liderazgo, relaciones interpersonales, motivacion, cooperaciéon y
control, en los docentes.

2. Categorizar estadisticamente el nivel de relacion que existe entre claridad emocional
y objetivos, toma de decisiones, liderazgo, relaciones interpersonales, motivacion,
cooperacion y control, en los docentes.

3. Relacionar el grado de reparacion emocional con objetivos, toma de decisiones,

liderazgo, relaciones interpersonales, motivacion, cooperacion y control, en los docentes
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Justificacion

El clima organizacional es un conjunto de atributos personales e institucionales que
afectan los procesos psicoldgicos y de una organizacion, e influyen en el bienestar y la
satisfaccion laboral de los colaboradores (Cardenas, Arciniegas y Barrera, 2009), en este
orden de ideas son aquellos valores que le da el colaborador a los aspectos de la
organizacion para la que fue contratado desde sus opiniones personales acerca de su labor,
hasta el cumplimiento de las tareas a realizar.

En Colombia por ejemplo las investigaciones acerca del clima organizacional han
denotado que conocer como perciben los integrantes de una compafiia el clima
organizacional evidenciara un desarrollo éptimo de esta, lo que va generar una ganancia no
solo para el empleado sino también para el empleador, corrigiendo situaciones que afecten
de manera positiva o negativa al individuo (Moreno e Hidalgo, 2010), es decir que el clima
organizacional debe ser uno de los temas mas importantes para el buen funcionamiento de
la organizacion, lo que va servir para la implementacion de planes de mejoray la
evaluacion diagnéstica , asi como también va mejorar la calidad de vida del trabajador.

Varios de los autores que han estudiado el clima organizacional basan sus teorias en
aspectos subjetivos del individuo, para el buen desarrollo de aspectos como productividad,
efectividad, entre otros asi como lo hace Carlos Méndez con su implementacion y
aplicacion del IMCOC, en diferentes empresas del sector productivo a nivel nacional
(Sanchez, Nieto y Anzola, 2015) en este orden de ideas el autor resalta la importancia de
entender el clima organizacional como una composicion social debido al tipo de relaciones
que alli se establecen. Es aqui donde el concepto de Clima organizacional empieza a tomar
un valor relevante en los estudios de las organizaciones gracias a esto se puede llegar a

concluir la influencia con otras variables significativas, de esta manera también se crean
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relaciones que van a contribuir en el desarrollo saludable de una organizacion y del
componente humano que lo conforma, ya que este tema no solo es interesante para quien
administra alguna institucién, sino también para el que esté capacitado en brindar un
servicio (trabajador).

De esta manera estas investigaciones demuestran un aspecto clave para lo que compete
en la revision tedrica y argumentativa de este documento, la concepcién de clima
organizacional como elemento fundamental de una institucion ya sea esta de caracter
industrial, publico o académico.

Por lo que en esta investigacion se resalta la institucion académica como una
organizacion debido a sus componentes funcionales, a la prestacion de un servicio y al
orden jerérquico que se implementa, siendo estos aspectos importantes para la evaluacion
del clima dentro de la misma, ya que asi como lo mencionan Rivera y Valenzuela (2000):

En las instituciones educativas la adecuada implementacion de un clima

organizacional es esencial en la busqueda de un ambiente de trabajo donde los
conflictos internos se superen sin ninguna clase de inconvenientes, garantizando la
participacion y el compromiso de los docentes en cada uno de los procesos y
proyectos académicos que se desarrollan, con la intencion de que se puedan establecer
unas mejores practicas comunicativas y unas dindmicas Utiles para compartir las
distintas ideas y conocimientos que ayuden a mejorar el desarrollo de la institucion
(p-8).

Es decir que para un buen desarrollo de las relaciones internas que se manejen en el
contexto educativo es importante revisar los aspectos que componen su clima, evitando que
puedan existir choques que interfieran con el buen manejo organizacional, todo esto

teniendo en cuenta que el ambiente que se refleja para este tipo de organizaciones cuenta
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con niveles insuficientes en infraestructura, dificultades en las jornadas laborales y el
control de los diferentes usuarios que pueden llegar a entorpecer el buen desarrollo de un
clima (Calvo, 2014). Lo que lleva a considerar lo importante que es no solo para el
desarrollo profesional sino también personal de los docentes el buen clima dentro de su area
laboral, asi también para la implementacion de estrategias que soporten y brinden
herramientas a los alumnos, porque seria ilogico que un lugar académico donde se brinden
ejemplos negativos de regulacion emocional se exija a los estudiantes hacerlo de manera
adecuada, lo que abarcaria otro tipo de problematicas pero que por el momento no se daran
a conocer en este documento ya que no hace parte de la linea investigativa que se requiere.

Debido a lo anterior se entiende que el sujeto al estar inmerso en una organizacion
refleja aspectos sociales de interaccién, por lo tanto:

La apreciacion que las personas tienen de su trabajo, ademas de las condiciones
externas a ellas, también se ve influenciada por aspectos familiares, sociales,
psicoldgicos, de formacion y economicos. Todos estos factores externos e internos
del individuo le permiten ir percibiendo, de comudn acuerdo con los demés, el clima
laboral de su empresa y cualquier reaccion dentro del trabajo esta en funcion de esta
percepcion, la cual hace que una situacion se torne negativa o positiva.(Villa, 2013,
p. 87-88).

Por consiguiente, las organizaciones deben comprender que para mantener un clima
organizacional adecuado, no solo se ve influenciado por las garantias que se ofrecen a los
colaboradores, sino también las percepciones propias, colectivas y de la empresa, que
poseen estos.

Dando paso a la variable de inteligencia emocional que se define como la capacidad que

tienen los individuos de expresar, entender y controlar sus emociones (Zarate y Matviuk,
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2012) que se refiere asi al autoconocimiento y percepcién propias de una persona, por lo
que lograr que un trabajador mantenga una inteligencia emocional propicia, se convierte en
un hecho relevante en las empresas, tanto para la salud mental de una persona, como de los
individuos que le rodean en cualquiera de los contextos en que se desenvuelve, tanto el
laboral, educativo, social o del hogar, ya que como afirman Suérez, Restrepo y Caballero
(2016) “Es un hecho comprobado como el uso inteligente de las emociones, favorece la
resolucion de problemas, la toma de decisiones, la regulacién del comportamiento propio,
el alcance de logros personales y profesionales, el desempefio social exitoso y sentimientos
de satisfaccion ante la vida.” (p. 471), enfocando también a la realidad de que ser
inteligente emocionalmente facilita y contribuye a la consecucién de sus deseos y por ende
a conseguir satisfaccion en cuanto a su percepcién de areas personales y profesionales.
Generando colaboradores que mantienen su compostura ante dificultades, facilitan un
ambiente social adecuado y que ayudan a reconocer falencias que pueden ayudar a mejorar
y trabajar en la satisfaccion propia o de sus comparieros en distintas areas.

La busqueda de una relacion se da a partir de la incognita de algunos docentes familiares
de una de las investigadoras, quienes mencionan que para este tipo de instituciones los
psicélogos se enfocan en los estudiantes (ya sea con habilidades especiales o dificultades
académicas) y no hay una fuente de apoyo o enfoque en los profesores o en general a la
poblacion restante, sino que cuando docentes o estudiantes se encuentran en un momento o
situacion emocionalmente inestable, se deben remitir directamente a una E. P. S., ademas se
manifiesta tambien por parte de estas educadoras, que la mayor parte de su inestabilidad
viene dada por la forma de liderazgo en la institucion e incluso el relacionamiento entre los
compafieros de trabajo. Asi como lo menciona el ministerio de educacion el rol del

psicologo educativo o docente orientador es
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Desarrollar labores profesionales que, en el marco del Proyecto Educativo
Institucional, corresponden al diagndstico, planificacion, ejecucion y evaluacién de
acciones de orientacion estudiantil tendientes a favorecer el pleno desarrollo de la
personalidad del educando(...)favorecer el desarrollo equilibrado y armonico de las
habilidades de los educandos, para la toma de decisiones, la adquisicién de criterios,
el trabajo en equipo, la administracion eficiente del tiempo, la asuncion de
responsabilidades, la solucion de conflictos y problemas y las habilidades para la
comunicacion, la negociacion y la participacion. (Ministerio de educacién, 2012,
p.29).

Es decir que hace falta un psicélogo u orientador que se incline hacia la busqueda del
beneficio emocional y personal del colaborador en este tipo de instituciones no solo como
un apoyo hacia la educacion de los estudiantes sino también como un apoyo hacia su salud
mental.

Para la psicologia identificar este tipo de problemas es importante debido a la linea
investigativa que se desarrolla por el programa en este caso el desarrollo humano, siendo
este clave debido a que se da la interaccion del sujeto como el todo para la organizacion y
el ambito social, asi también es relevante realizar este tipo de investigaciones en contextos
como estos gracias a que las areas aledafias a la universidad no se visualizan de la manera
en la que se debe por la falta de alcance por parte de los entes gubernamentales, esta al ser
una institucion publica ubicada en el sector rural podria funcionar como agente de cambio
positivo en otras instituciones que cuenten con caracteristicas similares, lo cual se
visibiliza en la vision de la UDEC, que busca llegar a aquellos lugares donde las

condiciones economicas y académicas no son muy favorables. Esto no solo por parte de la
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universidad sino también debe ser un interés por parte de todas las instituciones de
educacion superior.

Finalmente conocer los niveles de inteligencia y clima organizacional identificando la
relacion entre estas y las ambivalencias que puedan existir a partir de las categorias como
género y edad que ayudaran a un analisis mas exhaustivo de los resultados para obtener
datos concretos y comprensibles, que argumenten lo descrito durante todo este apartado.
Descripcion de la institucion

La Institucion Educativa Departamental Agustin Parra de Simijaca fue fundada gracias a
los bienes donados por el sefior cuyo nombre rinde homenaje dicho colegio, es asi como
inicia desde 1934 con una trayectoria cronoldgica resumida de la siguiente manera: En el
afio 1937, el colegio comenzé a funcionar en la casa de habitacion (actual casa de la
cultura) del extinto benefactor, como colegio femenino SAN AGUSTIN, contando para esa
época con 12 alumnas. Para 1940 el municipio de Simijaca toma la administracion del
colegio, y cambian el nombre como Maria Auxiliadora, época en la que contaba con
primaria completa y primero de secundaria, aunque sin aprobacién del gobierno. En 1953 la
parroquia y la junta administradora destinan el colegio a estudiantes hombres, y se le da el
nombre de Agustin Parra. Luego en 1964 se aprueba segundo de bachillerato y se extiende
la aprobacion en 1965 y 1966 a grados décimos y onces. Para 1971 se inicia el proceso de
traspaso de la planta fisica del colegio al departamento de Cundinamarca, ya en el 2001 con
la ley 715 de 2001 la escuela rural mixta La estacion se integra al colegio Agustin Parra
conformando asi la Institucion Educativa Departamental Integrada Agustin Parra. Para
finalizar en el afio 2004 gracias a la resolucion N.003770 de noviembre 9, se integran a la
institucion las siguientes sedes: En el area urbana: Concentracion urbana la Estacion,

concentracion urbana Manuel Brisefio, concentracion urbana Antonio Narifio,
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concentracion urbana Policarpa Salavarrieta, para el area rural: Escuela Rural Aposentos
Cristales, escuela rural Don Lope No. 2, escuela rural Don Lope No. 1, escuela rural El
Fical, escuela rural El Juncal, escuela rural El Ruchical, escuela rural el Santuario, escuela
rural Pefia Blanca, escuela rural San Francisco, escuela rural San Jose, escuela rural San

Rafael y escuela rural Aposentos Taquira.
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Marco paradigmatico y epistemolégico

Para la realizacion de esta investigacion es importante sefialar la base epistemolégica y
paradigmatica, por lo que partiendo de los aspectos como disefio y tipo de investigacion, en
este caso cuantitativa se evidencia como lo menciona Filstead (1976) (Citado por Inche,
Yolundo, Huamanchumo, Lépez, Vizcarra y Flores, 2003) “El paradigma cuantitativo
posee una concepciodn global positivista, empirico-analitico, hipotético-deductiva,
particularista, objetiva, orientada a los resultados (...)” (p.23) es asi como se desglosara
cada una de las partes mencionadas por dicho autor, para comprender de manera concreta la
relacion con esta investigacion.

El positivismo es una rama filosofica estudiada gracias a August Comte, quien dio pie a
una serie de definiciones y conclusiones, asi como la que menciona Pérez (2015) “toda
ciencia para ser considerada asi, debe adaptarse a los paradigmas de las ciencias naturales,
el cual se caracterizaba por el monismo metodolégico, el método fisico-matematico, la
explicacion causal y la prediccion” (p.30). Es decir que toda investigacion para
considerarse cientifica debe sumergirse en el &mbito matematico (datos cuantitativos), para
de esta manera dar una explicacion logica a sucesos causales, contribuyendo en las
investigaciones de ciencias sociales ya que por ella se van a comprobar hipdtesis por medio
de datos estadisticos que midan cuantitativamente una variable (Ramos, 2015). Lo cual se
liga a esta investigacion debido a que se plantean una serie de hipotesis que se van anular o
afirmar gracias a la aplicacion de instrumentos que daran resultados numéricos a las
variables a estudiar.

El paradigma empirico- analitico refiere que el investigador debe ser objetivo frente a las
argumentaciones para que la investigacion se realice a través de hipotesis y pruebas

cuantificables (Tenorio, 2012). Esta también se ha considerado entre el paradigma
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positivista debido a su relevancia numérica para la explicacion de un suceso, pero en este
caso se menciona la neutralidad del investigador para la objetividad de la misma. Que se

puede evidenciar como un ciclo de la siguiente manera

Andlisis e Identificacion

Interpretacion del Problema
Obtencion de Seleccion de
Resultados los Problemas

=k CICLO EMPIRICO - ANALITICO

Pruebasy
Aplicacion de
Instrumentos

Formulacion
de Hipotesis

\W Estrategiade £ o

Investigacion

Figura 1 Ciclo empirico- analitico
Nota. Fuente https://sites.google.com/site/investigacioncsociales/investigacion-
empirico-analitica
De esta manera se evidencia que para este estudio se realiza el mismo ciclo referenciado
en las fases de la investigacion, desde el planteamiento de un problema hasta los resultados
que se obtuvieron para dar solucion a las hipdtesis planteadas.
El paradigma hipotético- deductivo segun Rodriguez, Pérez, Alipio (2017):
Se parte de una hip6tesis inferida de principios o leyes o sugerida por los datos
empiricos, y aplicando las reglas de la deduccién, se arriba a predicciones que se
someten a verificacién empirica, y si hay correspondencia con los hechos, se

comprueba la veracidad o no de la hipotesis de partida (p.12).


https://sites.google.com/site/investigacioncsociales/investigacion-empirico-analitica
https://sites.google.com/site/investigacioncsociales/investigacion-empirico-analitica
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A partir de esta informacion, se verifica que por medio del uso de pruebas e
instrumentos, las hipotesis que se establecen realmente se cumplan, de no ser asi buscar
métodos de solucion o mejora para proximas ocasiones.

Esta investigacion esta fundamentada sobre una particularidad como lo es la relacion
entre clima organizacional e inteligencia emocional, que se desarroll6 de manera objetiva
tanto con la poblacion como a la hora de indagar y recopilar informacién teérica y
bibliogréfica, asi también se ve orientada hacia la obtencion de resultados, analisis y
discusién de los mismos, con el fin de darle una notoriedad cientifica, lo que deduce que el
paradigma usado para la realizacion de la misma es en su totalidad el que se ha mencionado

en este apartado.
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Marco tedrico.

Para la debida realizacion de esta investigacion se inici6 un estudio a profundidad de los
conceptos a desarrollar, para poder integrar cada uno de ellos con el tema psicoldgico que
nos compete y darle la importancia que se necesita para la solucion del problema, aclarando
cada uno de ellos de manera adecuada. Es por esto que es de gran valor diferenciar todos
los componentes que rodean el area organizacional desde las condiciones laborales como:
remuneracion, cargo, politicas de la compafiia, funciones y responsabilidades, asi como el
trato con superiores, pares o personal a cargo, ya que de esto depende en gran manera el
desempefio positivo o negativo de los colaboradores en su trabajo.

Clima Organizacional

Uno de los temas que ha tenido més relacion desde hace aproximadamente 50 afios para
el &rea administrativa y organizacional ha sido el clima organizacional, tema que ha
tomado mucha relevancia e importancia no solo por lo beneficioso que puede ser para la
compafiia sino también por los resultados que le puede dar a los colaboradores.

Ahora bien, a partir del crecimiento de ciertas escuelas cientificas en el mundo iban
surgiendo concepciones diferentes del clima organizacional:

Tabla 1

Historia del clima organizacional

Escuela Autores principales Aportes

Cientifica Frederick W. Taylor Produccion industrial
Cléasica Henri Fayol Principios administrativos
Relaciones Humanas  Elton Mayo La motivacién

Estructuralista Max Weber Burocracia organizacional
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Maslow y Herzberg, La conducta, Teoria X, Teoria y, teoria

Forehand y Gilmer, Taguiri  de los sistemas, surgimiento del
Conductista

y Litwin, Campbell, concepto de CLIMA

Dunnette, Lawler y Weick  ORGANIZACIONAL

Nota. Fuente: Arano Chavez, Escudero Macluf y Delfin Beltran. (2016).

De los tedricos mas importantes que empiezan a denotar el concepto de clima
organizacional son Forehand y Gilmer (1964) (Como se citd en Arano, Escudero y Delfin ,
2016) definen el clima organizacional como “un conjunto de caracteristicas percibidas por
los trabajadores para percibir a una organizacion y distinguirla de otras, su estabilidad es
relativa en el tiempo e influye en el comportamiento de las personas en la
organizacion.(P.12)” ellos se basan en que las percepciones que tienen de su entorno
laboral comprende el trato con los demas, el liderazgo, la composicion estructural, el tipo
de servicio que brindan, las empresas que son competencia, el ambiente que se maneja
dentro de la misma, entre otros, es decir una composicion entre lo objetivo y subjetivo de su
organizacion, de lo que creen acerca de ella y de como se sienten en ella, lo que va
determinar la motivacién del colaborador. Es asi como dependiendo de los
comportamientos que tenga cada colaborador su percepcion sobre el clima de la
organizacion va ser diferente y también va variar de una organizacion a otra, por ejemplo,
el clima que se percibe en el primer lugar de trabajo va ser diferente al que se maneje en el
trabajo actual, ya que las condiciones son distintas en cada contexto.

Por otro lado, como lo menciona Toro en el 2001 “el clima organizacional es un
determinante clave para fenémenos significativos de la vida organizacional como lo son la

productividad y la competitividad”. (Miranda, Salas y Bernabé, 2011, p.115). Es decir va a
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influir para el 6ptimo desarrollo de trabajos en el manejo de recursos o tiempo, asi como en
la calidad del mismo, para satisfacer y cumplir con las necesidades del cliente lo que es
vital para que la compafiia se posicione en el mercado frente aquellas que brindan el mismo
servicio.

Es preciso comprender el comportamiento de las personas, la estructura de la
organizacion y los procesos organizacionales para entender el clima organizacional (Garcia,
2009). Pues la psicologia de las organizaciones toma un papel importante reconociendo al
colaborador no solo como empleado sino también como un factor humano y primordial, lo
que trasciende mas alla de su modo de trabajo y como puede estar afectando en su vida
personal. Ucros y Gamboa (2010) refieren que es importante medir en cada una de las
compaiiias el clima organizacional por el impacto en el funcionamiento de la organizacion
y desarrollar aquellos elementos que puedan redundar en que sea lo méas positivo posible y
que sus miembros lo perciban como favorable no solo de manera individual, sino que
incluya a todos los colaboradores de las compafiias.

Por consiguiente, Toro (Como se cité en Ucros y Gamboa, 2010, p.184) “incluye en el
clima el trabajo en grupo, como una percepcion colectiva y compartida de las realidades
internas del grupo”. Lo que se convierte en una fuente de satisfaccion permanente, que
contribuye en el crecimiento personal, de cooperacion y de tolerancia y manejo de
conflictos que son algunos de los aspectos en los que mas se ve afectada una comunidad
laboral, ya que si existe una disfuncion entre los colaboradores va afectar de manera directa
o indirecta todos los procesos de la compafiia, es decir, para hablar de organizacion se debe
entender que todo se trabaja en conjunto, en un trato no solo de respeto sino también de

apoyo y confianza entre todos, entendiendo que la organizacion es el espacio donde méas



tiempo va compartir una persona y que asi mismo trabaja como una sociedad gracias a su
composicion.

No obstante se debe reconocer que el clima es también un conjunto de elementos:
fisicos, personales y administrativos, asi como lo menciona Arancibia (2007) “el clima es
una variable que media entre la estructura, procesos, metas y objetivos de la empresa, por
un lado y las personas, sus actitudes, comportamientos y desempefio en el trabajo, por el
otro” (Parr., 2.). En este sentido siempre el clima debe ir de la mano con lo que quiere el
area administrativa para el cumplimiento de la misién empresarial y lo que espera el
colaborador por parte de la organizacién, por ejemplo (Como se cité en Segredo, 2012)
Litwin y Stringer establecen nueve componentes para el clima organizacional “estructura,
responsabilidad o autonomia en la toma de decisiones, recompensa recibida, el desafio de
las metas, las relaciones y la cooperacion entre sus miembros, los estdndares de
productividad, el manejo, el conflicto y la identificacion con la organizacion” (Parr., 28.).
Los cuales son componentes importantes para la comprensién de una organizacién como
conjunto y lo que ésta logra en las tareas del colaborador. De esta manera, cada uno de ell
debe relacionarse con los demas para integrar lo que espera el colaborador del clima en la
empresa y el cbmo desea la empresa que se sientan los trabajadores.

Es por esto que muchos autores Ilegan a la conclusion de que no existe un clima en
general, sino que cada compafiia cuenta con diferentes climas, ya que la vida en la
organizacion puede variar en cuanto a las percepciones de los miembros, sus diferentes
lugares de trabajo, o las diversas unidades dentro del mismo centro de trabajo (Chiang,
Salazar, Huerta y Nufiez, 2008). Sin embargo, aunqgue el clima organizacional se ve

afectado por la percepcion individual de los colaboradores, las diferentes areas que
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componen la empresa y los lugares de trabajo, la empresa debe lograr que la percepcion
general de clima en todo su conjunto sea favorable.

Por lo que muchos autores destacan la importancia de medir y estudiar el clima laboral,
por ejemplo para Maldonado Pérez y Bustamante Uzcategui (2006) existen 3 factores
fundamentales para el estudio del mismo: 1. El clima es capaz de desencadenar obstaculos
o facilitar el logro de los objetivos y metas 2. El clima sirve para evaluar en todos sentidos
las organizaciones 3. El clima permite la auto-reflexion de la percepcién compartida en los
trabajadores consultados. Que van ayudar a mejorar el ambiente de trabajo y a propiciar
condiciones éptimas y resultados favorables para todos; conocer la opinién del trabajador
va facilitar en todos los aspectos el desempefio, cantidad y calidad de los productos que se
brinden, lo que va a mejorar el servicio, asi que deberia ser un principio de toda compafiia
conocer e identificar su clima, midiéndolo por medio de encuestas, grados de satisfaccion,
programas de bienestar o de formacién que involucren siempre al empleado.

Aungue ya se ha mencionado que el clima es un factor importante para el empleado, asi
como para la alta gerencia, también debe ser una caracteristica importante para la sociedad,
compuesta por el cliente, los proveedores y la comunidad que destaquen las buenas
condiciones de clima establecido en la organizacién, esto explicaria el éxito de algunas
organizaciones y por qué pueden llegar a ser admiradas por los demas, (Rincén, Rivera, y
Florez, 2018). Lo que va contribuir en la competitividad y va a lograr que el
posicionamiento de la compafiia vaya en crecimiento, por ejemplo una organizacion que se
preocupe por el clima interno, también puede estar contribuyendo en acciones sociales en la
comunidad.

Teniendo en cuenta que “El clima organizacional es también la interaccion entre los

aspectos personales y organizacionales del empleado” (Castilla y Padilla, 2011). Es
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importante hacer participe al individuo de las actividades que se realizan en la compafiia y
la frecuencia en la que pueda participar de alguna u otra manera.

Llegando al momento actual en Colombia uno de los autores que enfatiza sobre el clima
organizacional es Méndez Alvarez (2003), docente de la Universidad del Rosario en el area
de administracién, quien realiza varios estudios de cultura y clima organizacional en
empresas colombianas ,desarrollando su propio instrumento validado y aplicado al que
[lama IMCOC (el cual se utilizar4 como instrumento de medicidn para esta investigacion y
se hablaré en profundidad més adelante en este mismo texto), relacionando asi 7
dimensiones para la comprension del clima organizacional las cuales se encuentran
definidas de la siguiente manera:

1. Objetivos: Conocimiento que posee el trabajador sobre la razon de ser hacia los
cuales se orienta la empresa (Reglamentos, politicas, mision, vision, etc.).

2. Cooperacion: Trabajo en equipo, procesos asociativos entre los colaboradores, hacia
la ejecucion del trabajo que influyen en el logro de los objetivos de la empresa.

3. Liderazgo: Percepcion que tiene el colaborador sobre su jefe, desde la confianza que
este inspira en la organizacion, sus conductas, hasta la autoridad que este ejerce dentro de la
compafiia.

4. Toma de decisiones: Depende del estilo de direccion que ejerce el lider para que
todos los colaboradores tomen decisiones ya sean de su trabajo o de la empresa en general
de manera autonoma y responsable, siguiendo los lineamientos de la organizacion.

5. Relaciones interpersonales: Comportamientos y actitudes frente al proceso de
interaccion, aunque logra asimilarse con cooperacion en esta se logra identificar la forma en
que el sujeto se relaciona con los demas, la frecuencia con que lo hace y la forma de

participacion en actividades del sujeto con los otros.
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6. Motivacion: Recompensas salariales, sociales, econdmicas, simbolicas y no
materiales, mide la pertenencia del colaborador con referencia a sus niveles de satisfaccion.

7. Control: Establece si el trabajo realizado en un tiempo determinado (estabilidad) ha
cumplido con los objetivos personales y organizacionales del sujeto y el control que se da
dentro de la compafiia para el buen manejo de la compafiia, integra todos los componentes
del clima organizacional.

Méndez para la redaccion de su investigacion y la estructura del instrumento basa su
teoria en Durkheim y Talcott quienes denominan la organizaciéon como un conjunto social,
asi bien le permitird al hombre mantener una accién social como su forma de actuar o
pensar lo que lo llevard a portarse de cierta manera en un ambiente, ya sea acoplandose a
las situaciones o modificando su comportamiento para las mismas. (Méndez, 2003)

Lo cual lleva a considerar como el ser humano adapta su comportamiento y forma de ser
a los diferentes ambientes donde se desenvuelve, ya que alli debe adaptarse a normas que
van desde su forma de vestir o de hablar, hasta las funciones y roles que debe mantener en
la compafiia. Este mismo autor comprende el clima organizacional como un ambiente
propio de la organizacion percibido por el hombre a través de su interaccion social, el cual
varia a partir del grado de percepcion y actitud, lo cual va a determinar su satisfaccion y
motivacion con su trabajo y va contribuir en el nivel de eficiencia. (Alvarez, 2013). Por lo
que es importante determinar también el grado de compromiso que puede llegar a tener el
colaborador con la compafiia, puesto que de esta manera se puede 0 no encontrar motivado
con la labor a realizar y va ayudar en la mejora de actitud; todo esto guiado hacia la
consecucion de colaboradores eficientes y con altos niveles de proyeccion.

Tal como se ha mencionado por diferentes autores, el clima organizacional involucra a

todas las personas pertenecientes a una compaiiia, 1o que cada uno de ellos tiene como
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expectativas, considera una dificultad, frustraciones y problemas con el entorno. (Henao,
2015). Siendo vital para identificar el DOFA de una compafiia permitiendo mejoras y
avances a partir de excelentes modelos de gestion, proyectos viables y demas.

Por otro lado, Carlos Méndez realiza un estudio en Colombia junto a su equipo de
estudiantes, aprobado en el 2005 guiados por una linea de tiempo de 176 empresas de los
afios 1980-2004 donde se obtienen los siguientes resultados; la percepcién del clima se da a
causa de factores adaptativos gracias a los administrativos de la misma, y que por esta
razén el concepto de clima a través de los afios en dichas empresas no varia y se mantiene
estable. (Gonzalez y Quintanilla, 2017). ldentificando la importancia de mantener
equilibradas las variables en la compafiia, sin que afecte el ambiente laboral ni mucho
menos lo que los colaboradores reconozcan por clima. Por lo que una compafiia que
mantenga el clima laboral favorable va a contribuir en la motivacion, y un empleado
motivado beneficia totalmente a la misma, ya que va ayudar a mejorar y contribuir en el
cumplimiento de metas, el trabajo en equipo, va aumentar el liderazgo, definicion de
nuevos objetivos, crecimiento personal y profesional, aumento en niveles de confianza de la
persona y el mejoramiento de su compromiso con el mismo.

Es claro que un ambiente saludable de trabajo va tener personal saludable lo que evitara
enfermedades, ausentismos, rotacion prolongadas y costosas. El clima no es solo el
compromiso 6ptimo de cada uno de los colaboradores que estan en la compafiia sino
también radica en como lo ven los superiores y que hacen para mejorar cada dia, en
cuestiones de actitud, motivacion, o satisfaccion, haciendo participes a todos y no solo a
unos pocos.

En conclusién, el clima laboral es un conjunto de percepciones individuales y grupales,

es un componente entre el liderazgo y el trabajo en equipo, entre lo fisico y emocional de
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una compafiia el clima es todo lo que logra integrar cualquier empresa. La percepcion no
siempre es controlada ni justificada muchas de las personas no saben por qué se sienten asi
en su organizacion, pero tampoco conocen cual es el motivo de que dicho ambiente se esté
manejando, lo que si saben es que estos comportamientos se manejan a partir de las
directrices que se estén tomando en su entorno y como este los va motivando para actuar o
sentir de dicha manera, para buscar su beneficio propio o grupal. (Gonzalez y Gonzélez,
2010). El clima organizacional es un concepto completo y que ha requerido de mucha
investigacion, es algo que le compete a todos los que estan cerca 0 componen una
organizacion, ya que todos tienen una meta o un objetivo para con la misma. Hablar de
clima organizacional lleva a pensar en interacciones sociales, en ambientes saludables, en
todo lo que logra llevar a que el colaborador se sumerja en la compafiia, el directivo se
apropie de su equipo, la comunidad observe de la empresa y la competencia busque igualar
a la misma en cuestiones de mejora.

Con respecto al tema de clima organizacional, y sus rasgos en los que se contempla la
motivacion y participacion activa entre colaboradores y directivos, se requiere de un
adecuado manejo de emociones, por tal razon se dar inicio al siguiente concepto
competente para esta investigacion, a partir de una contextualizacion histérica y explicativa
de los aspectos que tienen que ver con la Inteligencia Emocional.

Emocion

A partir de distintos autores tanto psicologos como filésofos y con distintas ubicaciones
dentro del margen de tiempo, se han logrado adquirir diferentes apreciaciones de lo que hoy
se puede llegar a definir como una emocion.

Para dar inicio a esta recopilacion histdrica del concepto emocion, se encuentra que uno

de sus primeros exponentes fue Aristoteles, quien segun Bolafios (2014), “reconocio la
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ambigiiedad de las emociones dentro de su teoria de la ética.” (p. 179), Dando asi un
impulso inicial a lo que hoy se conoce como emociones. Tiempo después Hume, define dos
tipos de emociones, las emociones o pasiones calmadas y las pasiones violentas, segun
Ayala, Granobles y Zuluaga (2009) precisan que “Una pasion es violenta cuando su
intensidad es muy grande, mientras que una pasion apacible se caracteriza por tener una
intensidad leve.” (p. 101).

Posteriormente, se encuentra el aporte de Darwin, que otorga una relevancia mayor a las
emociones, debido a su aporte para la adaptacion, personaje que logré impulsar la
justificacion de que las emociones ejercen participacion en la conducta, teniendo asi las
emociones un fuerte papel en la adaptacion de los individuos (Chéliz, 2005). Manifestando
de tal manera que nuevamente las emociones son una fuerte influencia para el
comportamiento y adaptacion de los seres humanos. Luego de un tiempo, se evidencia la
postura de Goleman (Como se cit6 en Barragan y Morales, 2014) sugiere que todas las
emociones son impulsos en los que se halla implicita una tendencia a la accion; que en
términos mas generales, explica que las emociones tienen dentro de su estructura una clase
de fuerza que genera en los individuos su actuar, retomando también el ideal que parte del
bienestar de una persona, estaria mas ligado no hacia el razonamiento, si no a un
crecimiento psicolégico, atendiendo su estado emocional.

Luego, y con una definicion no muy alejada de los anteriormente mencionados, se
expone que las emociones son reacciones que se dan a partir de los comportamientos y
objetivos adaptativos, en esta interviene también €l area cognitiva, distinguiendo el hecho
de que las emociones no definen la manera de actuar de los individuos, sino que son
reacciones directas del planteamiento de objetivos de las personas. (Barragan y Morales,

2014). Ligado a este pensamiento de que las emociones son reacciones, se logra llegar a
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considerar nuevamente el ideal de que las emociones funcionan como una inclinacion de
los individuos a responder ante su ambiente, adquiriendo asi un mayor valor de adaptacion.
Interviniendo también estas emociones en la forma de pensar, actuar y en la expresion
facial. Vecina (2006), resaltando también el hecho no solo de que las emociones generan
reacciones conductuales, que también intervienen en la forma de pensar y en la expresion
facial.

Por otro lado, las emociones intervienen también en diferentes campos, Pizarro y
Salovey (Como se citd en Villamediana, Donado y Zerpa, 2015) vinculan el tema de las
emociones al problema de alcanzar una comprension mas integral de la moralidad. Estos
autores consideran que la capacidad para manejar eficazmente las emociones, utilizarlas
para guiar el pensamiento y regularlas eficazmente son habilidades que utiliza una persona
moral. Enfatizando que se debe reconocer que, a las emociones se les debe prestar mayor
atencion y trabajar en ellas, para lograr dar un manejo y regulacién adecuados, que resulten
en una persona moralmente correcto.

Ademas, es importante recalcar que en el &mbito educativo se debe tener en cuenta todos
los campos relativos a la emocidn, por lo que de acuerdo a Pacheco, Villagran y Guzman
(como se citd en Pulido y Herrera 2016) la razén es que cuando la ensefianza incorpora las
emociones, los resultados son muy superiores a aquellos que se obtienen de aquel proceso
impersonal y desprovisto de todo lo afectivo, reconociendo que es indispensable papel que
cumplen las emociones en los distintos contextos.

Abriendo paso de esta manera a la conclusion, de que si hay conocimiento acerca de que
mediante las circunstancias del ambiente, los sujetos se van desarrollando no solo fisica, si
no también emocionalmente, se deberia entonces, generar un aporte en cuanto a reconocer

el papel indispensable que cumplen los docentes en este desarrollo no solo en estudiantes,
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sino que también sobre ellos recae el bienestar de la comunidad y el prestigio de la
institucion a nivel nacional.
Inteligencia

El concepto de inteligencia, se asocia con capacidades distintivas, tales como el
razonamiento, solucién de problemas y adaptacion. Sin embargo, es un constructo que con
el paso del tiempo, varia tanto en su definicion como en las formas de medicion. (Hochel y
Gomez, 2007) afirman “La inteligencia es un término y un concepto cuya historia cientifica
es relativamente breve, pero llena de contradicciones.”, por lo que se genera la siguiente
reunion histérica del constructo inteligencia:

Para iniciar, uno de los precursores mas importantes en cuanto a lo que hoy se define
como Inteligencia, se debe a Alfred Binet, psicélogo que debido al pedido por parte del
gobierno franceés, desarrollé una prueba psicoldgica que permitié seleccionar estudiantes
que realmente contaran con las habilidades especificas y necesarias que se requerian en las
distintas entidades educativas francesas. Ardila (2010). Generando asi que la comunidad
internacional, se interesara mas por el hecho de encontrar un tipo de calificacion o
ponderacion posible de su nivel de inteligencia o habilidades correspondientes a este
constructo.

Favoreciendo de esta manera, el impulso hacia numerosos estudios, que buscaban dar
una respuesta mas acertada de lo que realmente significa Inteligencia, y que de alguna
manera se entendiera en un lenguaje comun, por ejemplo Sternberg (Como se citd en
Colom y Pueyo, 1999) demostro que los expertos y los no-expertos coinciden en sefialar
que las personas inteligentes se caracterizan por su capacidad de resolver problemas,

nuevos o familiares, su manejo del lenguaje y su actitud tolerante y abierta a la innovacion.
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Haciendo énfasis en habilidades especificas que pueden lograr integrar la definicién de un
constructo tan relevante como lo es la inteligencia.

A partir de este interés por dar respuestas, se generaron varias teorias sobre la
inteligencia, entre ellas: La teoria psicométrica, Tejido (2010) asegura “Este tipo de teorias
parten de la Psicologia Diferencial clésica y se basan en el analisis de datos obtenidos en
test” (p.7), concibiendo de esta manera que no hay forma de reconocer la inteligencia sin la
evaluacion de la misma por medio de una prueba. Demostrando igualmente que la
inteligencia depende del comportamiento del individuo. Sin embargo esta teoria, como
anteriormente se mencionaba, surgio gracias al aporte de la escala Binet-Simon, que
permitid definir la edad mental de los individuos.

Otra de las teorias es la Funcionalista, que basicamente comprende la manera en que los
individuos por medio de sus capacidades de procesamiento, conocimiento y conductas, se
adaptan a nuevas circunstancias, como menciona Villena (2017) opina “El ntcleo de esta
teoria -aquella idea comun a sus diferentes manifestaciones- es la comprension de los
estados mentales a modo de intermediarios con un rol causal especifico entre inputs
sensoriales, outputs conductuales y otros estados mentales.” (p. 130). De lo que cabe
resaltar el hecho de la consideracién de que la inteligencia se ve interceptada tanto por el
area sensorial, como por el area conductual, sin sopesar la importancia de otro tipo de
habilidades.

Seguidamente, se encuentra la teoria genética o del desarrollo, esta teoria apunta a
describir que la inteligencia en un ser humano, se da a partir de cambios que alteran de
manera positiva o negativa el desarrollo y obtencién de conocimientos, dependiendo
también la obtencidn de este, por el tipo de cualidades que ya posee el individuo.

Castafieda, Martinez y Medina (2016). Teoria que ha cobrado bastante importancia, debido
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a que uno de sus mayores ponentes es Jean Piaget, cuya perspectiva indica que el desarrollo
de los seres humanos, consta de 4 estadios, el sensoriomotor, preoperacional, operaciones
concretas y operaciones formales. Estadios gracias a las cuales el individuo se puede
adecuar a su ambiente.

También se tiene en cuenta, una de las teorias mas completas, con parte de la cual se
llevara a cabo esta investigacion, la teoria de las inteligencias multiples, de acuerdo con
Gardner esta teoria lo que tiene en cuenta, es intentar dar una explicacion acerca del tipo de
competencias de tipo cognitiva, a partir de un conjunto especifico de habilidades ya que
segln esta, la inteligencia se basa en las habilidades humanas necesarias para poder
responder a los problemas. Tejido (2010). Segun este mismo autor, la inteligencia debia ser
observada desde el punto en gque no solo se podria estudiar con una habilidad especifica,
sino que cuenta con 7 inteligencias: Inteligencia musical, inteligencia cientifico corporal,
inteligencia l6gico-matematica, inteligencia lingistica, inteligencia espacial, inteligencia
interpersonal e inteligencia intrapersonal.

En este punto, es importante tener en cuenta que Gamandé (2014) comenta “Gardner
defiende la idea de que las inteligencias que tenemos los seres humanos no son
dependientes las unas de las otras, estas inteligencias pueden operar aisladas segun las
exigencias que nos implique una tarea y pueden interactuar para potenciarse
reciprocamente.” (p. 12).

Resaltando de esa manera, que un mismo individuo cuenta con las 7 habilidades, pero
dependiendo de su contexto, crianza, y desarrollo, pueden potenciar unas habilidades méas
que otras. Para el afio 2001, Gardner afiade una Octava inteligencia, que es la inteligencia

naturalista, y en 2005, la inteligencia existencial o espiritual. Dando paso a la:
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Inteligencia emocional

Dentro de esta teoria de inteligencias maltiples y sus 9 tipos de Inteligencia definidos
por Gardner, se destaca que la inteligencia intrapersonal llega a impulsar distintas
competencias, entre ellas el autocontrol y la autoconciencia, por otro lado, la inteligencia
interpersonal se ve conformada también por otras competencias como la empatia, lo que
genera mayores habilidades sociales. Acosta (2017), informacion con la que eligieron
trabajar Salovey y Mayer, para la configuracion de la prueba llamada TMMS-48, que
constaba de 48items, establecidos en tres subes calas.

Finalmente, segun Extremera y Fernandez (2004) afirman que esta prueba “y es un
legado cuyo origen proviene del interés de estos autores por el estudio de los procesos
reflexivos que acompafian a la mayoria de los estados de &nimo” (p. 102). Enfatizando la
idea de que fueron Salovey y Mayer, los precursores en que fuera posible la medicion de
los procesos emocionales que componen al estado de animo, y todo por medio de esta
prueba. Sin embargo, afios después, fue modificada por Fernandez-Berrocal, Extremera y
Ramos en el afio 2004 reduciéndola a 24 items y cuyo nombre de acuerdo a sus cambios, se
conoce como TMMS-24. Prueba que en Colombia fue validada gracias a Uribe y Gdmez en
el afio 2008. La cual cuenta con tres dimensiones importantes mencionadas y definidas en
el instrumento:

1. Atencién emocional: Entendiéndose como la conciencia que se tiene sobre las
emociones y el significado de estas.

2. Claridad emocional: Capacidad del sujeto para distinguir entre una emocion u otra.

3. Reparacion emocional: Regulacion de emociones identificando aquellas que son

positivas o negativas.
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La concepcion del término de inteligencia emocional sin embargo no es reciente, pues
dentro de los autores més destacados se encuentra primero a Thorndike, que habla de
inteligencia social y a Wechsler que reconoce y enfatiza en el hecho de que el medio
ambiente y las relaciones afectivas son factores que indiscutiblemente se deben tener en
cuenta a la hora de hablar de un constructo tan importante como la Inteligencia. Bello,
Rionda y Rodriguez (2010). Bastante importante pues Wechsler resalta el hecho de que las
emociones pueden llegar a interferir en el desarrollo de la inteligencia y la Ley del efecto de
Thorndike que primero, daria un impulso a la creacién del conductismo y segundo, en esta
ley se refiere al hecho de que dependiendo de las acciones que un individuo realiza y las
consecuencias a partir de esa accion, esta conducta se repite o simplemente en adelante es
mas factible que no se vuelva a presentar. Tal como lo expresan Arias, Fernandez y
Benjumea (2012) que conciben “la actuacion de la ley del Efecto requiere de la
presentacion previa de comportamiento sobre el que actuaran las consecuencias” (p. 275).

Por otro lado, este concepto de Inteligencia emocional logr6 popularizarse a nivel
mundial, gracias a Goleman quien escribi6 un libro llamado Inteligencia emocional, con el
que se popularizé el término. En su segundo libro “La practica de la Inteligencia
Emocional”, escrito luego de un estudio en mas de 500 organizaciones, concluye que sin
importar el nivel jerarquico en el que se encuentre posicionado un individuo en su area
laboral, independientemente si este se encuentra en un puesto modesto o alta gerencia, ni
tampoco el CI, ni los estudios adquiridos a lo largo de la vida, influirian en la felicidad de
una persona, de lo que realmente depende esta “felicidad” es de la inteligencia emocional.
Goleman (1998).

Con base en lo anterior, se contempla el hecho de que actualmente en Colombia el

ministerio de educacion, cuenta con un Glosario de Competencias, realizado con la funcion
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principal de crear una Evaluacién de Desempefio para docentes. Realmente adecuada a sus
funciones y aportes a la institucion educativa en la que desempefien su labor. Cabe resaltar
en este punto, que esta evaluacion fue aprobada en el afio 2002, y se realiza de manera
exclusiva a docentes contratados a partir de la ley 1278.

Este glosario se divide en dos tipos de competencias que son: Competencias funcionales
y competencias comportamentales. Las competencias funcionales, abarcan como tal las
responsabilidades especificadas y definidas en el reglamento y ley que rigen a los docentes.
Las competencias comportamentales que van méas de la mano con los intereses, actitudes,
motivaciones, que los docentes y directivos docentes reflejan en el diario quehacer de sus
funciones. (Decreto 2582). Por lo que realizar una investigacion partiendo del
reconocimiento de la Inteligencia Emocional, otorgaria una mayor comprension hacia los
cambios que pueden darse en los primeros afios de vida de los sujetos en un aula educativa,
por medio de entender y aprender a regular las emociones. Permitiendo un crecimiento
emocional e intelectual en todos los actores participativos de las instituciones educativas.
Teniendo en cuenta también, que la inteligencia emocional sufre cambios a partir de
fendmenos sociales y familiares. Acevedo y Murcia (2017). Esto debido a que todos los
individuos en mayor o menor medida, se afectan y se ven influenciados emocionalmente,
no solo en un contexto, sino en todos los &mbitos de su vida. Estas afectaciones segun:

“Algunas investigaciones parten del hecho de que el sujeto se estructura en torno a tres
componentes: uno cognitivo, ligado al concepto de satisfaccion vital y dos afectivos,
ligados a reacciones emocionales agradables y desagradables que presentan las personas y
que pueden considerarse relacionados con la felicidad: el afecto positivo y el afecto

negativo” (Acevedo y Murcia, 2017, p.547).
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Uniendo primero la cognicidén y emociones que darian como resultado un nivel de
satisfaccion o felicidad en las personas. Sin embargo, especificamente en un contexto tan
importante como el escolar, se logra concluir que un déficit en la inteligencia emocional en
los individuos, en un ambito educativo, llega a afectar de manera negativa el rendimiento
academico, relacionamiento, equilibrio emocional y de este tipo de dificultades, se llegan a
generar también conductas disruptivas. Paez y Castafio (2015). Retomando la anteriormente
mencionada relevancia, de una investigacion en la que se pondere la inteligencia emocional
de los docentes, por su fuerte influencia en las instituciones educativas, se pondera el hecho
de que segin Ahmetoglu, Leutner y Chamorro (Como se citd en Garcia, De la Cruz y
Cuellar, 2015) “Ante la evidencia que sugiere que la IE podria predecir los resultados en el
trabajo, es razonable esperar que este constructo también prediga otras formas de éxito en
la carrera profesional de un individuo”. Sirviendo de base para la conviccion de que una
adecuada inteligencia emocional, dard como resultado una fuerte prediccion de que si
influye de alguna manera en el rendimiento laboral de las personas.

Del mismo modo, se retoma la conviccion de que segun Romero (2016) “Las emociones
crean un efecto en las personas este puede ser agradable o desagradable, del mismo modo
les ayuda a conocerse. Por lo tanto, tienen influencia en la memoria, la percepcion y el
pensamiento” (p.10), demostrando que al haber una afectacion emocional en los individuos
pueden generarse cambios que afecten sus pensamientos y percepciones, que pueden por lo
tanto interferir también en como perciben estos individuos su organizacion y finalmente
ocasionar cambios en cuanto al clima de la organizacion en general.

Por otro lado, se reconoce también que la inteligencia emocional genera en si que las
personas sean mas confiadas, motivadas y empaticas, lo que en distintos contextos y en este

caso el laboral se convierte en un aspecto positivo que genera ganancias no solo a nivel
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econdmico sino también generando un ambiente de trabajo mas ameno y feliz (Ruiz,
2008).Aportando asi al ideal de que la inteligencia emocional con la que cuenten los
colaboradores provee al desarrollo o deterioro de una organizacion en cuestiones de
funcionamiento, esta teoria apoya el aporte de Romero (2016) quien afirma el hecho de que
si en una institucion, un colaborador se siente enojado, su rendimiento va a disminuir
notablemente, en caso de ser lo contrario, si un colaborador se siente feliz puede incluso
Ilegar a disminuir su sensacién de fatiga, lo que hace identificar la importancia que tiene el
uso de las emociones dentro de una organizacién y como la organizacién va influir en el
estado animico de un colaborador, lo que lleva a considerar aquello de que si una persona
disfruta lo que hace gracias a todos los componentes de una organizacion, va brindar
mejores resultados para la misma. Es asi como la inteligencia emocional ayuda a las
personas a reconocer y manejar sus emociones, por ende, también llegan a conocer e
interpretar las emociones de los demaés (Belloso, 2006), favoreciendo asi el trabajo
cooperativo, la motivacién y compromiso, no solo individual, sino también grupal guiado
hacia cumplir con los objetivos de la organizacién y el buen funcionamiento de esta. Lo que
conecta la relacion que puede existir entre la inteligencia emocional de un colaborador con

el clima organizacional de una entidad.
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Marco empirico

Asi como lo menciona Messina en 1999 (como se citd en Jiménez & Narvaez, 2008) “el
estado del arte es un mapa que nos permite seguir caminando”, es decir es la base en la que
podré ir apoyando y sustentando nuestra investigacion, a partir del resultado y
profundidades que han dado otros frente a un tema en particular. Por tal razén, para el
desarrollo de esta investigacion, es pertinente abarcar las tematicas desde diferentes puntos
de vista, es por esto que a partir de una bisqueda en temas como: “Inteligencia emocional
en organizaciones”, “Inteligencia emocional en el ambito educativo” “Inteligencia
emocional en docentes en Colombia”, “Clima organizacional en Colombia, “Clima
organizacional en Instituciones Educativas”, “Clima organizacional en docentes en
Colombia” y “Clima Organizacional e Inteligencia Emocional”, nos encontramos con los
siguientes aportes brindados por revistas académicas, proyectos de grado, etc.

En cuanto a la inteligencia emocional en organizaciones se encontraron las siguientes
investigaciones: Analisis de la gestion del conocimiento y de la inteligencia emocional en
las organizaciones (2006), que es un estudio documental descriptivo realizado en
Venezuela, que buscaba conocer si existia a partir de la gestion del conocimiento en las
organizaciones una buena implementacion de la inteligencia emocional, en los resultados
obtenidos se hall6 que: EI conocimientos ayuda a planificar las organizaciones, y brinda
herramientas en la formacion de competencias sociales, los recursos humanos toman cada
dia mas relevancia en la organizacion, la inteligencia emocional brinda a los ejecutivos
habilidades para el negocio, el buen manejo del trabajo en equipo y ayuda en la innovacion
continua (Guerrero, Govea y Urdaneta, 2006), otra investigacion fue EI compromiso
organizacional como predictor de la inteligencia emocional, investigacion realizada en

Esparfia en 165 trabajadores de una empresa cuyo objetivo es analizar la relacion entre el
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compromiso de los trabajadores y la inteligencia emocional, el método utilizado es el
analisis de ecuaciones estructurales, el cual sirve para definir que si existe una prediccion
positiva de la inteligencia emocional a partir del compromiso normativo de los
colaboradores, es decir que las personas que deseen mantener una estabilidad con la
compafiia o las que cuenten con mayor compromiso hacia la misma van a tener una
regulacion positiva de emociones (Ferrer, 2012), configurando asi la idea de que las
emociones y areas sociales del ser humano son esenciales en una organizacion.

También se menciona la investigacion de la Influencia de la inteligencia emocional en el
desempefio laboral un estudio realizado en Mérida Venezuela por Carmona, Vargas y
Rosas en el 2015, cuyo fin es identificar la influencia de la inteligencia emocional y el
efecto que pueden ejercer las diferentes inteligencias para el conocimiento de la
organizacion y el desempefio laboral en las organizaciones. A partir de una revision tedrica
de la inteligencia emocional e inteligencias multiples, esta investigacion destaca que entre
mayor sea la carga laboral debe haber una mejora en la regulacion de las emociones y no
puede haber una independencia entre estas.

Por otro lado se hara referencia a investigaciones de inteligencia emocional en el &mbito
educativo, en la que se expondran: La inteligencia emocional en el desempefio laboral de
docentes de instituciones de educacion superior (2017), Investigacion realizada con el fin
de observar la relacion entre la inteligencia emocional en 338 docentes de educacion
superior, en esta se puede deducir que en la medida en que aumenta la percepcion de los
docentes disminuye el desempefio laboral, ademas de hacer una distincion de genero,
concluyendo que existe una mejor regulacion de emociones en docentes varones que en las
mujeres (Borsic y Riveros, 2017). Siguiendo con la Inteligencia emocional y clima escolar,

la cual identifica la influencia de la inteligencia emocional en el clima escolar, para lo que
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se obtuvo una muestra de 25 estudiantes a los cuales se le aplicaron el cuestionario de clima
escolar y un cuestionario de IE adaptado del TMMS los hallazgos predicen que no existe
una correlacion entre IE y clima escolar, ya que los estudiantes que obtienen puntajes altos
en clima Escolar obtienen resultados no tan favorables para Inteligencia Emocional, lo que
describen gracias a la falta de expresion emocional en los adolescentes (Jiménez Gomez y
Fajardo Caldera, 2010), por otro lado se analiza la investigacion de Inteligencia emocional
y ambientes escolares: una propuesta psicopedagogica que estudia los estados emocionales
de estudiantes en condiciones desfavorables, con una muestra de 18 estudiantes de quinto
de primaria de una escuela urbano- marginal en argentina, a partir de un método descriptivo
realizado por entrevistas, observaciones, etc., se demuestra que aunque los estudiantes
reconocian el tipo de emocidn que sentian dentro de la institucion educativa no sabian
cdémo manejarlas y controlarlas ante situaciones de tensién, esto sirve a las investigadoras
para establecer y aplicar una propuesta para la mejora de este tipo de habilidades
emocionales en los nifios, conclusion a la que se puede llegar gracias a los autores De la
Barrera, Soledad, Gonzélez y Silvio en el afio 2012. También se considero la investigacion
de Inteligencia emocional e integracion grupal en el aula: Dos consideraciones en la
formacion docente, investigacion cualitativa que busca favorecer la integracion grupal,
demuestra que trabajar en la inteligencia emocional desde la empatia y la tolerancia mejora
la integracion grupal favorablemente, lo que sirve para contextos académicos con buen
desarrollo (Burrola, Burrola y Viramontes, 2016). Sirviendo al analisis de que si en las
instituciones educativas se trabajan las emociones se puede llegar a influir en procesos que
le permitan al colegio un mejoramiento en cuanto a su sano desarrollo generacion de un

ambiente mas grato.
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Asi mismo para los docentes se tienen en cuenta primero la investigacion Efecto de la
Inteligencia Emocional y Flujo en el Trabajo Sobre Estresores y Bienestar Psicoldgico:
Anélisis de Ruta en Docentes, realizada en Venezuela a docentes del subsistema
universitario del mismo pais tanto de pregrado como posgrado, con el fin de evaluar la
inteligencia emocional en el manejo de estrés de dicha poblacion. Para esto se aplicé: La
escala de bienestar psicolégico (EBP), el EDTF- 3, TMMS-24, IPED- U. Esta investigacion
demuestra que el estrés se debe a la indisciplina de los estudiantes universitarios, a las
extensas horas laborales, pero también refleja el profesionalismo delos docentes en dichas
instituciones para manejar y regular muy bien sus emociones (reflejado en puntajes
favorables de inteligencia emocional) con sus estudiantes y compafieros de trabajo (Millan
De Lange, Garcia y D’aubeterre, 2014).

Por otro lado y debido a que la prueba a usar en esta investigacion para la medicion de
inteligencia emocional, se tuvo en cuenta el estudio: El profesor de educacién fisicay la
inteligencia emocional, realizado en Espafia donde se busca identificar el perfil emocional
en futuros docentes de educacion fisica a través de la autopercepcion y habilidades en
inteligencia emocional. Como métodos se usan el cuestionario sociodemografico breve,
TMMS -24, MSCEIT, con una muestra de 101 sujetos. Dichos sujetos tienen un perfil
emocional similar a los de demas personas de su misma edad que se ocupan en otra
profesion, lo que pone en duda la formacion de los docentes en habilidades de IE, asi que se
sugiere una implementacion de estrategias para potenciar dichas competencias en docentes
de educacion fisica (Gutiérrez e Ibafiez, 2017)

Ahora bien, para un pais como Colombia, en investigaciones acerca de inteligencia
emocional en docentes se encuentran los siguientes: Inteligencia emocional en alumnos,

docentes y personal administrativos de una universidad privada de barranquilla donde se
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analiza las caracteristicas emocionales de docentes, alumnos y administrativos, cuenta con
una muestra de 398 personas, su metodologica implica la aplicacion de los siguientes
instrumentos: Cuestionario de inteligencia emocional para docentes universitarios,
Inventario de inteligencia emocional en las organizaciones y el TMMS-24, para los
docentes se identifican caracteristicas adecuadas de IE, como la autorregulaciéon y la
empatia, asi como habilidades sociales resultados que difieren de los administrativos
quienes para estos aspectos obtuvieron puntajes bajos. En este articulo se hace la division
entre lo que se espera obtenga cada uno de los integrantes de la institucién a partir del cargo
en la misma (Vasquez De la Hoz, 2008).

Otro muy interesante estudio, es el nivel de inteligencia emocional en docentes y
funcionarios de universidades privadas, estudio que analiza la relacion existente entre la IE,
el género de docentes y funcionarios de universidad privadas en asuncion, con un disefio
descriptivo no experimental resalta las diferencias de género debiendo esto a que las
mujeres docentes obtienen mejores puntajes de inteligencia emocional frente a los mismos
docentes varones, asi como las funcionarias mujeres frente a funcionarios de la universidad,
lo que da como interpretacion que el personal femenino de dicha institucién tiene un alto
nivel de inteligencia emocional. (Ruiz, 2015). Por otro lado, la investigacién de Inteligencia
Emocional en docentes de la Universidad Militar Nueva Granada, realizada con el fin de
identificar el concepto de inteligencia emocional, asi como las habilidades que deben
implementar los docentes de la Universidad Militar Nueva Granada, por medio de una
referenciacion teorica, y la aplicacion del TMMS 24, los docentes obtienen puntajes mas
altos en regulacion emocional y puntajes mas bajo en percepcion emocional, ya que no
prestan mucha atencidn a sus emociones, las mujeres obtienen puntajes mas altos de IE,

resultados que se asemejan en los mencionados anteriormente en la invesitagacion de Ruiz
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e el 2015, de igual forma los docentes que llevan menos tiempo laborando en la universidad
tienen mayores puntajes de IE, esto lleva a revisar como se estan dando los tratos dentro de
la institucion y a evaluar si esta cumple a cabalidad con buenos tratos en la regulacion
emocional (Lopez, 2016).

En consecuencia, se hard mencion ahora de investigaciones basadas en el clima
organizacional, primero Panorama sobre los estudios de clima organizacional en Bogota,
Colombia (1994-2005)1 que presenta una recopilacion de estudios acerca del clima
organizacional, encontrados en bases de instituciones de educacién superior y bibliotecas
pablicas durante el transcurso de tiempo de 1994-2005. Presentando definiciones, autores,
instrumentos de medicion y diferentes tipos de abordaje de lo que se reconoce como clima
organizacional. Lo que sirve para denotar aspectos teéricos importantes y estandarizar el
concepto de CO, y revision futura de su impacto en organizaciones del pais (Vega, Arévalo,
Sandoval, Aguilar y Giraldo, 2006). Asi mismo el estudio de Clima organizacional en
empresas colombianas 1980-2004* articulo que expone los resultados de aplicacion
arrojados por la prueba IMCOC, disefiada y aplicada por Carlos Eduardo Méndez Alvarez,
junto a estudiantes de pregrado y postgrado de la Universidad del Rosario. Dando como
resultados: un perfil de clima organizacional en las empresas colombianas, segundo; la
relacion entre los modelos administrativos con el clima organizacional. Resaltando que un
cambio positivo en la percepcién de clima organizacional en los colaboradores, se puede
alcanzar por medio de que los directivos orienten su gestion hacia la aplicacion del modelo
de la teoria de las relaciones humanas y del comportamiento. Esta investigacion marca un
hito importante en el clima organizacional en Colombia gracias a la implementacion de un
instrumento pertinente para el mismo, el cual puede ser aplicado en diferentes

organizaciones (Méndez, 2005).
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Ligada a la anterior investigacion, se encuentra el Clima organizacional en empresas
colombianas, esta investigacion determina la importancia de una adecuada identificacion de
lo que es el clima organizacional en las distintas empresas, ya que interviene en el
rendimiento y disposicion para realizar las labores, por parte de los empleados. Resaltando
que éste, soporta la competitividad, éxito y productividad en las organizaciones (Pefia y
Florez, 2012). También el clima organizacional e identificacion organizacional en
empleados de una empresa en la ciudad de Cali, en éste estudio analiza la relacion entre
clima e identificacion organizacionales, por medio de la aplicacion de las pruebas: IMCOC
a la que también se le dio uso en la investigacion de Mendez, para clima organizacional y la
prueba Tarrant para identificacién organizacional. Como conclusion, un clima
organizacional favorable, hace que los empleados se identifiquen con la compafiia,
generando mayor apropiacion de metas y objetivos de esta, generando asi mayor
productividad en la misma, lo que contribuye en el sostenimiento de una compafiia
(Bolafios y Franco, 2017).

Para el tema de clima organizacional en cuerpo de docentes, se hara mencion de los
siguientes estudios: Clima organizacional y desempefio de los docentes en la ULA: Estudio
de un caso en esta investigacion se realiz6 un diagndstico del clima organizacional y
desempefio laboral en docentes de la facultad de Medicina de la Universidad de Los Andes
en Venezuela. Dando como resultado un desacuerdo en cuanto al clima organizacional,
refiriendo asi que el funcionamiento de la facultad es ineficiente. Frente al desempefio
docente, para medicina y enfermeria no hay diferencias significativas, pero si con
Nutricion, revelando problemas con el estilo gerencial y relaciones interpersonales. Lo que
descubre la necesidad de organizar adecuadamente la estructura directiva, que facilite la

coordinacion y ejecucion de decisiones en torno a los docentes, facultad y asi mismo la
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universidad. (Corrales y Sosa, 2003). También la investigacion de Valores y clima
organizacional en docentes de un instituto de educacion superior de Lima que analizé la
relacion entre valores y clima organizacional en una institucion de educacion superior en la
ciudad de Lima (Per0). Este concluye que existe una correlacion entre estimulacion,
tradicion, poder, autodireccion y universalismo con el clima organizacional. Sin embargo
también hace una distincion de resultados a partir del género del individuo. (Riveros y
Grimaldo, 2017)

En cuanto al clima organizacional que manejan los docentes en Colombia, se menciona
el estudio del clima organizacional y motivacion docente en la institucion educativa
Concejo de Medellin, donde se resalta la actitud y motivacién de la planta docente de la
institucion y como esto incide en el ambiente escolar. Destacando el valor de la
comunicacion entre el &rea administrativa y docentes, el trabajo colaborativo y sobretodo el
liderazgo por parte del rector, que se debe caracterizar por ser integro y buscar la excelencia
viendo a los docentes y administrativos como su equipo de trabajo. Resultando en la
construccion de un modelo de gestion educativo, que posibilite un clima laboral mucho més
agradable en la Instituciéon Educativa Concejo de Medellin (Pérez, 2015). Resultados que se
asemejan al estudio de Riveros y Grimaldo, en el que se menciona que existe una relacion
entre el poder y el clima en la organizacion. Ademas, la caracterizacion del clima
organizacional entre docentes y personal de servicios generales del colegio San José
Calasanz (Suba Rincén) que realizé un analisis de clima organizacional entre dos cargos
distintivos de la institucion: personal docente y de servicios generales, en la que se
evaluaron las posibles fuentes de conflicto, estrés o insatisfaccion y con la que se concluyo
que las funciones de cada cargo estan bien definidas, pero que se deben mejorar los

siguientes aspectos: fallas en comunicacion, retroalimentacion entre comparieros y
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directivos, valoracién positiva de las labores y nuevamente relacionado con el poder: falta
de asertividad al emitir 6rdenes, para el avance de la institucion (Bastos y Molina, 2008).
Para finalizar, se encontraron los siguientes estudios en los que se relacionan las dos
variables a medir en la presente investigacion, estas son: Inteligencia emocional y su
influencia en el clima organizacional en los niveles gerenciales medios de las PYMES
como tal esta investigacion analizé la influencia de la inteligencia emocional sobre el clima
organizacional en colaboradores en nivel gerencial medio de las PYMES (pequefias y
medianas empresas) de Venezuela. Arrojando que hay ciertos factores de la Inteligencia
emocional, que cuando no se encuentran en un nivel dptimo, afectan de manera directa el
clima organizacional, como pueden ser la motivacion y habilidades sociales (Pelekais,
Nava y Tirado, 2006). Ademas, la Inteligencia emocional y Clima organizacional en las
areas administrativas de la Universidad Privada del Norte, Lima 2016, se encarg6 de
determinar la existencia de relacion entre niveles de inteligencia emocional y Clima
organizacional en area administrativa de la Universidad Privada del Norte en Lima, Perd.
Logré determinar que, si existe una relacion bastante significativa entre estas dos variables
y también existe relacion entre los niveles de los componentes intra e interpersonal con el
clima organizacional (Mays, 2016). Por altimo Influencia de la inteligencia emocional en el
mejoramiento del clima organizacional y reduccion de indices de ausentismo laboral en M-
MATEC S.A.S investigacion cuantitativa realizada en Bogota que evalta 12 colaboradores
de una compaiiia frente a la inteligencia emocional, clima organizacional, aplicando una
intervencion en IE, a partir de un comparativo de pruebas en diferentes momentos, la cual
concluyo que si existe una relacion entre IE y clima organizacional (Gamboa,2018).

Resultados que hacen parte de la base en la que reposa la hipotesis del presente estudio.
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Marco Metodoldgico
Disefio

El disefio de una investigacion es asi como lo menciona Nifio (2001) “el que cubre una
franja bésica del plan general, que se orienta a describir de manera concreta, segun cada
investigacion, las estrategias y procedimientos para abordar el estudio del objeto, a luz de
las teorias del marco correspondiente” (p.53). Es decir, la linea investigativa a la que va
estar sujeto un estudio cientifico.

El disefio implementado en esta investigacién es correlacional pues como lo menciona
Cazau (2006) (Como se cito en Abreu, 2008) la investigacion correlacional busca medir la
relacion que existe entre una o mas variables, a partir del grado de relacion, el tipo de
relacion o la intensidad entre si. Esta investigacion tiene como objetivo medir la relacion
entre el clima organizacional y la inteligencia emocional, observando dos variables y
buscando el grado de interaccién de las mismas. Aunque el analisis de las mismas se va a
realizar a partir del nivel de relacion por su formulacion estadistica, teniendo en cuenta
dichos resultados se explicara la relacion entre dichos conceptos, las conclusiones y demas;
se fundamenta que dicha investigacion logra contener elementos de indole descriptiva.
(Metodologia Inter, 2002).

En este orden de ideas el estudio en mencion no va tener la manipulacién de variables y
se va a desarrollar en el contexto natural de los docentes, es por esto que también se
considera una investigacion no experimental que se define como aquel en donde “no se
manipulan deliberadamente las variables, se basa fundamentalmente en la observacion de
fendmenos tal y como se dan en su contexto natural. (Parr.1)”. (Dzul, 2010) En conclusion
el disefio de esta investigacion es correlacional no experimental, gracias a sus objetivos e

hipotesis a desarrollar, planteadas desde las variables analizar.
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Para el desarrollo de esta investigacion es importante denotar las variables a estudiar y la

debida operacionalizacion de las mismas, descritas en la siguiente tabla:

Tabla 2

Variables de investigacion

Clima organizacional.

Inteligencia emocional.

A partir de la teoria desarrollada en el
IMCOC. EI Clima Organizacional incluye
elementos que caracterizan la organizacién
formal e informal que al ser percibidos por
el individuo determinan su actitud,
comportamiento y satisfaccion laboral.
(Méndez, 2003). Es decir va guiado este
concepto hacia la percepcion que tiene el
trabajador de su ambiente laboral, a partir de
cada una de las caracteristicas que incurren
en el mismo, y estos van a ser un
desencadenante en el desarrollo y ejecucion

de sus tareas en la organizacion.

Basados en la teoria con la que se explica el
TMMS-4 a partir de: El enfoque de Mayer y
Salovey (...) consideran que las personas con
altos niveles de IE son capaces de identificar
y describir facilmente los sentimientos
propios y los de los demas, pueden regular
efectivamente los estados de excitacion
emocional en si mismos y ayudar a que los
demas hagan lo mismo, y, generalmente,
hacen un uso adaptativo de las emociones
(Ceron, Pérez e Ibafiez, 2011, p.51).
Quienes consideran la evaluacion de la
expresion de las emociones, su
identificacion, y la regulacion de las mismas
a partir de los diferentes contextos, para
mantener una inteligencia emocional

favorable.

Nota. Fuente: Elaboracion propia
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Tipo de investigacion

A partir del disefio plasmado para este estudio como se denota en el marco
epistemologico; el tipo de investigacion a manejar serd el cuantitativo ya que “la
investigacion cuantitativa frecuentemente cuantifica relaciones entre variables. (p.2)”.
(Sousa, Driessnack y Costa, 2007). En este sentido se van a evaluar a partir de coeficientes
numericos las variables a estudiar, por medio de datos, y andlisis de resultados
evidenciados en gréficas, tablas y demas. Lo que sirve de referencia para encontrar el nivel
de relacion y de esta manera aprobar o rechazar las hipotesis bases de la misma y verificar
si se cumplen los objetivos expuesto al inicio de este proyecto.

De igual manera para la investigacion no experimental se va usar el corte transversal
gracias al nimero de momentos en el tiempo en el que se recolectan los datos, teniendo en
cuenta que este tipo de investigacion recolecta los datos en un solo momento, para analizar
y relacionar las variables en un tiempo Unico, que puede abarcar varios grupos de personas.
(Soplapuco, 2019). Debido a que se aplican los cuestionarios en un solo momento, a un
grupo de docentes para la debida recoleccion y analisis de datos, que sirvan de apoyo para
resultados viables y confiables.

Poblacion

Este estudio cuenta con la participacion de la IED, ubicada en el municipio de Simijaca,
Cundinamarca, la institucion cuenta con 104 de docentes, divididos en 21 de zona rural, de
los cuales 3 hacen parte de escuelas unitarias y 61 de zona urbana. Divididos en primaria 'y
secundaria.

Se realizé un muestreo probabilistico aleatorio simple, teniendo en cuenta que toda la
planta docente de la Institucion tiene la misma probabilidad de ser seleccionada para la

investigacion, pero participan aleatoriamente una cantidad significativa de docentes.
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Partiendo de esta idea se tiene en cuenta la totalidad de la poblacién docente (104)
divididos en 28 hombres y 76 mujeres, que en términos generales tienen un rango de edad
entre los 20 y los 70, y su nivel académico, esté entre profesional y maestria. Teniendo en
cuenta que se conoce la cantidad de individuos con la que cuenta la institucion, es necesario
definir el nimero significativo de la muestra por medio de la formula del tamafio de la

poblacion, calculada de la siguiente manera:

_ (1.96)2 (0.5)(1-0.5) X 104 —g2
T (0.05)2 (104—1)+(1.96)2 x0.5(1-0.5)

La muestra representativa que se tomaré en este estudio de investigacion sera de 82,
clasificados en 62 mujeres y 20 hombres docentes de primaria y secundaria de la Institucion
Educativa Departamental Agustin Parra de Simijaca

Tabla 3

Division de la poblacion I.E.D Agustin Parra

Categoria Cantidad Total

Género Fem 62 82
Mas 20
20-40 26

Rango de edades 41-60 40 82
61-70 16
U 61

Tipo de escuela R 18 82
R.U. 3

Nota. Fuente: Elaboracion propia. Fem= Femenino. Mas= Masculino. U= Urbana. R=
Rural. R. U.= Rural Unitaria
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para el desarrollo de esta investigacion se uso como técnica el cuestionario a partir de

instrumentos como el IMCOC y TMMS-24 para medir y analizar las variables en cuestion
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e Nombre original: Instrumentos para Medir Clima Organizacional en Colombia.

e Autor: Carlos Eduardo Méndez.

e Procedencia: Universidad Del Rosario (Bogota, Colombia)

e Administracion: Individual o grupal.

e Duracion: 25 minutos.

e Aplicacion: Trabajadores desde los 18 afios en adelante.

e Tipo de escala: Likert (1 a7)

e Significacion: Evaluacion de clima organizacional.

Tabla 4
Datos IMCOC
Dimension Indicador Item Escala
Obijetivos Conocimientos acerca de la 1,2,3
organizacion.

1,2,3:Clima

Cooperacién Participacion, comunicacion, apoyo. 4-13
desfavorable
Liderazgo Motivacion, percepcion de liderazgo y 14-22
4: Neutro
trabajo en equipo
5, 6: Clima

Toma de Autonomia, responsabilidad y 23-26

Favorable
decisiones satisfaccion personal )

7: Clima muy
Relaciones Trabajo en grupo, ayuda y colaboracion.  27-32

favorable

interpersonales

Motivacion Recompensas, satisfaccion laboral 33-39
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Control Integracion de todos los items anteriores.  40-45

Nota. Fuente: Elaboracion propia

Validacion y confiabilidad del instrumento.

Para la debida validacion de este instrumento, se revisa el libro Clima Organizacional En
Colombia: EI IMCOC, un método de analisis para su intervencion (Méndez, 2006) que
reposa en la Universidad del Rosario, donde se encuentra en el capitulo 4, extension 4.1 la
validacion del instrumento:

Los niveles de confiabilidad (0.89) y la validez se fundamenta en las pruebas de
consistencia (indices de consistencia interna, item-variable e item-factor) y prueba de
validez (por el método de analisis de factores efectuando a las variables y a los items) (...)
gue demostrd la existencia de un factor general validando de esta forma las siete variables
del IMCOC y determinando niveles aceptables para que el instrumento pueda ser confiable,
consistente y valido para medir el clima organizacional. Por medio de un test, Pretest, lo
que contribuye en esta matriz una alta relacién entre cada una de las variables y el total de
la prueba, siendo mayores a (0.60), lo que permite concluir que entre las variables y la
prueba hay una alta consistencia. (p.59).

Lo que permite un cuestionario confiable y validado, aplicado y desarrollado en
Colombia que sirve para el desarrollo de esta investigacién, asi como también es pertinente

gracias a su revision tedrica y a los ajustes tomados hasta la actualidad.



Ficha técnica TMMS-24.

e Nombre original: Trait Meta-Mood Scale (TMMS-24)

e Autor: Adaptacion de Fernandez-Berrocal, P., Extremera, N. y Ramos, N.
(2004) del Trait Meta-Mood Scale (TMMS-48) de Salovey, Mayer, Goldman,
Turvey y Palfai (1995).

e Procedencia: Creada en Estados Unidos y adaptada en Espafia

e Administracién: Individual o grupal.

e Duracion: Entre 5-10 minutos

e Aplicacion: Trabajadores desde los 18 afios en adelante.

e Tipo de escala: Likert (1 ab)

e Significacion: Evaluar la inteligencia emocional intrapersonal percibida
(atencion a las emociones, claridad emocional y reparacion emocional).

Tabla 5
Datos TMMS-24
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Dimension Indicador Item Escala

Atencion a Capacidad para sentir y 1,8

las expresar las emociones de 1: Nada de acuerdo.

emociones forma adecuada 2: Algo de acuerdo.

Claridad Evalda la percepcion que se 9;16 3: Bastante de acuerdo.

emocional tiene sobre la comprension de 4: Muy de acuerdo.
los propios estados 5: Totalmente de
emocionales acuerdo

17;24
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Reparacion Capacidad percibida para
emocional regular los propios estados

emocionales de forma correcta

Nota. Fuente: Elaboracion propia.

Validacion y confiabilidad del instrumento:

La escala original llamada TMMS-48 fue disefiada por Salovey, Mayer, Goldman,
Turvey y Palfai, en el afio 1995 y cuenta con un total de 48 items divididos en tres
dimensiones en la Inteligencia emocional que son: Atencién a los sentimientos, Claridad
emocional y Reparacion de las emociones (Lopez, 2016). Sin embargo, la prueba fue
modificada tiempo después y se le asigno el nombre de TMMS-24 por parte de los
espafoles Fernandez-Berrocal, Extremera y Ramos; ésta fue reducida a 24 items,
manteniéndose en las tres dimensiones originales, que cuentan, segun estudios evidenciados
en chile: “Los resultados solo informan su confiabilidad, que si bien es bastante aceptable
en cada una de las dimensiones (Percepcion 0,87; Comprension 0.89; Regulacion 0,85).”
(Espinoza, Sanhueza, Ramirez y Séez, 2015, p.140). Resaltando la consistencia con base en
las puntuaciones obtenidas gracias a la prueba, incluso después de haber recibido
modificaciones tan relevantes como la reduccion de la mitad de sus items.

En cuanto a la validez de su constructo, se obtiene que la Inteligencia Emocional
evaluada desde la prueba TMMS-24 y sus tres dimensiones, segun Espinoza, et al. (2015)
demuestran poseer relacion que atribuyen hacia sus items, y reconocen la contribucion
hacia su subescala correspondiente, confirmando asi que los items son pertinentes a las
variables propuestas por el modelo tedrico. Generando una notable confianza en cuanto a su

uso y medicion de la inteligencia emocional en comunidades de habla Hispana.
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Fases de la investigacion

1. Revision y consulta bibliografica para el planteamiento de la investigacion.

2. Construccion de introduccién, justificacion, objetivos.

3. Revision de documentacion tedrica para basar supuestos de la investigacion por
medio del marco tedrico.

4. Acercamiento a la institucion educativa para identificar poblacion, condiciones
sociodemogréficas y pedir la debida autorizacion para la realizacién de la investigacion.

5. Consultay revision bibliografica de la adecuada metodologia para investigaciones
de este tipo, donde a partir de esto se decide disefio, tipo de investigacion, instrumentos a
usar, entre otros aspectos relevantes.

6. Aplicacion de los instrumentos a los docentes de la Institucion Educativa en dos
fases, una al area rural y otra al &rea urbana, debido al contexto sociodemogréfico dicha
institucion, claramente con la debida autorizacion de los docentes por medio del
consentimiento informado.

7. Calificacion e interpretacion de los resultados obtenidos por medio de la digitacién
de datos y su debido anélisis con Excel y SPSS.

8. Relacionar la Inteligencia Emocional con el Clima Organizacional.

9. Generar las debidas conclusiones, sugerencias y discusion de resultados de la
investigacion.

Métodos de analisis de datos

Para el debido analisis de datos se utiliza el software estadistico SPSS version 22, del
cual se obtiene: Cuadro de correlacion, graficas de correlacion de las variables a utilizar por
medio del coeficiente de Spearman como afirma Juérez, Villatoro y Lopez (2011) “su

funcién es determinar si existe una relacion lineal entre dos niveles a nivel ordinal, es decir
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que sea estadisticamente significativa” (parr.1). Es decir indica numéricamente la cantidad
de relacion que existe entre una variable X y un variable Y sea esta negativa o positiva,
teniendo en cuenta que las variables a estudiar gracias a la aplicacion del instrumento

toman un valor ordinal para el TMMS-24 y el IMCOC. La férmula a usar es:

__ XiXi-Di-y)

V2i(xi —x)2 Y i(Yi—y)?

Del mismo se generan tablas de contingencia y gréficos de los resultados obtenidos en
los instrumentos teniendo en cuenta que para la calificacion del TMMS-24, la
categorizacion para su evaluacion se debe hacer exclusivamente entre hombres y mujeres,
asi mismo que para el IMCOC si puede denotarse de manera general para obtener el
resultado del nivel de clima en la institucion, esto por medio de programa Microsoft Excel
version 15.0.

Aspectos éticos

Al realizar dicha investigacion y la aplicacion de los instrumentos mencionados
anteriormente se realiza una consulta a profundidad desglosando el origen de cada una de
las pruebas.

Para el cuestionario de clima organizacional, se busca directamente en la Universidad
del Rosario en Bogot4, donde se ha disefiado dicho inventario, y se tiene en la biblioteca el
libro original, teniendo en cuenta la ley 1379 (2010) de la biblioteca publica donde se
menciona que los documentos recolectados en la misma pueden ser usados y revisados con
supervision, con el fin de garantizar educacion e informacion sin recurrir en cuestiones
ilegales. Con el consentimiento de dicha Universidad se revisa y aplica el instrumento en

mencion.
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En cuanto a la Prueba TMMS-24, se encontrd por medio de la Biblioteca virtual de la
Universidad de Malaga, ademas, seglin Arrubla, Betancur y Romero “el cual fue validado
para Colombia por Uribe y Gémez (2008)”. Corroborando el hecho, de que el uso del
cuestionario en el pais ademas de ser legal, ya ha sido validado para la poblacién
colombiana. Prueba que ser& anexada en esta investigacion.

Se hace firmar a cada uno de los sujetos implicados un consentimiento informado donde
se explica la investigacion a realizar consolidada de la siguiente manera:

1. Usoy confidencialidad de los datos: Toda la informacion concerniente a su
evaluacion y diagndstico, incluyendo reporte escrito, son confidenciales y no seran
divulgadas ni entregadas a ninguna otra institucion o individuo sin su consentimiento
expreso, excepto cuando la orden de entrega provenga de una autoridad judicial
competente. Sin embargo, de acuerdo con la ley 1090 del 2006, es necesario quebrantar
este principio de confidencialidad en caso de presentarse situaciones que pongan en grave
peligro su integridad fisica o mental o de algin otro miembro de la comunidad, guiados por
la ley 1266 de 2008 HABEAS DATA, los datos seran de uso privado y confidencial y no
seran usados para ninguna cuestion ilegal.

2. Deberes y derechos por la participacion: Para la siguiente investigacion se solicitara
el diligenciamiento de un cuestionario en el cual no estara registrado el nombre Unicamente
informacion como: edad, sexo, grado de escolaridad, y escuela a la que pertenece asi como
si esta es de caracter unitario o no, dicha informacion con el fin de consolidar datos, asi
como se garantiza que al final de la misma se entregara de manera estadistica los resultados

en una forma muy general por todos los participantes en la investigacion.
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Resultados
Se realiza la investigacion en 82 docentes de la IED Agustin Parra Simijaca, aplicando la
prueba de inteligencia emocional TMMS-24 y el cuestionario IMCOC, la poblacion se

distribuy6 de la siguiente manera:

24,40%

= Femenino
Masculino
/76,60%

Figura 2. Distribucion en porcentajes por género docentes de la I.E.D Agustin Parra

Simijaca.
En la figura 2 se evidencia que el 76% de la poblacion es de género femenino y el 24%

pertenece a los masculinos, participantes en la investigacion divididos por zonas de escuela

Figura 3. Poblacion femenina dividida por ubicacion geografica (urbana o rural) de los

de la siguiente manera

= URBANO

= RURAL

docentes de la I.E.D Agustin Parra de Simijaca.
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Se informa acerca de que en el area urbana se encuentra mayor cantidad de poblacion
femenina con un porcentaje de 56% de la cantidad total de docentes, en referencia al area

rural que cuenta con un 20% de la poblacion.

|

Figura 4. Poblacién masculina distribuida por zona geografica (urbana, rural) de la .E.D

= URBANO

o\o\

= RURAL

/\_18

Agustin Parra de Simijaca
Se evidencia que para esta investigacion el 18% de la poblacion hace parte del area
urbana y el 6% del area rural en cuanto a la poblacién total masculina de docentes que

participaron en esta investigacion.

32%

A\

-

Figura 5. Clasificacion por edades de los docentes del I.LE.D Agustin Parra de Simijaca
La clasificacion de las edades va desde los 20 afios hasta los 70, en este sentido el 49%
de poblacion se encuentra en rangos de edades de 41 a 60 siendo la mayoria, seguido por el

32% que hace parte de 60 a 70 afios y como minoria con un 19% entre los 20 a 40, lo que
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quiere decir que los educadores de la institucion, tienen como prevalencia de edad los
57 ainos.

23%

= Urbana
Rural

= Unitaria

Figura 6. Distribucion por porcentajes de la poblacién a partir de la ubicacién geogréfica

Urbana, rural o unitaria, de los docentes de la I.E.D.

Participaron para esta investigacion docentes de cada tipo de escuela, contando con un

73% del area urbana y 27% del area rural donde el 4% pertenece a escuela unitaria.

Resultados generales

== == 1 Clima Organizacional

Objetivos

Control Cooperacion

Motivacién Liderazgo

Relaciones
Interpersonales

Figura 7. Clima organizacional en institucion educativa

Toma de decisiones
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En cuanto al clima organizacional, se reconoce que este es la percepcidn que tienen los
trabajadores sobre el ambiente interno de una organizacion, en este caso los docentes de la
institucion consideran que no es un clima favorable ni desfavorable, sino que mas bien lo
encuentran como un clima neutro, lo que quiere decir que aunque pareciese normal se debe
fortalecer cada uno de los aspectos en el clima de la institucion y vincular a los
colaboradores en el mismo, porque debe haber un interés hacia el tema de parte de ellos,
iniciando por fortalecer aspectos como relaciones interpersonales ya que se encuentra en un
nivel bajo, asi como también la implementacion de los objetivos en su conocimiento y la
correcta aplicacion del mismo en las funciones laborales. Para que en un futuro el clima se
encuentre en un rango favorable.

Para lograr un analisis correcto de los resultados en cuanto a inteligencia emocional, se
debe en tener en cuenta la siguiente tabla:

Tabla 6

Calificaciéon TMMS-24

Subescalas . . .
TMMS-24 Nivel Masculino Femenino
Atencié Bajo <21 <24
encion - A decuado  22-33 2535
emocional
Alto >33 >36
Claridad Bajo <25 <23
andad - Agecuado  26-36 24-34
emocional
Alto >36 >35
R ., Bajo <23 <23
eparacion — \jecuado  24-35 24-34
emocional
Alto >36 >35

Nota. Fuente: Elaboracion propia
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Para una adecuada calificacion del instrumento TMMS-24, se debe tener en cuenta,
que la prueba contiene una serie de puntuaciones y niveles, que se dividen Gnicamente
en cada una de las tres sub escalas y por el género de los usuarios de la prueba. Como
se muestra en la tabla, si una mujer puntta 34 en atencion emocional se infiere que
cuenta con una atencion emocional adecuada y normal, sin embargo, si un hombre
puntua 34 en esta misma sub escala se infiere presta demasiada atencion a sus

emociones.

ATENCION EMOCIONAL

29,25
MUIJERES TMMS-24

30,48

REPARACION3E33

EMOCIONAL CLARIDAD EMOCIONAL

Figura 8. Inteligencia emocional en docentes de género femenino en la institucion

Para el grupo de mujeres de la institucion, segun los resultados evidenciados en la figura
anterior se denota que se encuentran dentro de un nivel adecuado o normal de inteligencia
emocional, siendo la reparacién emocional el puntaje mas elevado, demostrando que las

mujeres docentes tienen una regulacion apropiada de sus estados emocionales.
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ATENCION EMOCIONAL

30,9

HOMBRES TMMS-24

31,2

p 33,35
REPARACION EMOCIONAL CLARIDAD EMOCIONAL

Figura 9. Inteligencia emocional en docentes de género masculino en la institucion educativa

Segun los resultados arrojados por la prueba, los hombres cuentan con una inteligencia
emocional adecuada, sin embargo, dentro de las puntuaciones la atencién emocional que es
la capacidad de sentir y expresar sus emociones, cuenta con el puntaje mas bajo, mientras

obtienen una mejor puntuacion en la escala que trata de la reparacion emocional.

Relacion entre clima organizacional e inteligencia emocional

A partir de los resultados obtenidos en cada instrumento, se realiza una conversion
numérica como lo establecen los instrumentos de aplicacién a partir de la escala ordinal en |
TMMS-24 (Muy de acuerdo, de acuerdo, nada de acuerdo, bastante de acuerdo o algo de
acuerdo) y el IMCOC (favorable, muy favorable, neutro, desfavorable) para de esta manera
poder aplicar la correlacion de Spearman que evidenciara el grado de relacion generando
los siguientes resultados:
Tabla 7

Correlacion de Spearman

IMCOC Y
Rho Spearman TMMS 24
Coeficiente de 363

correlacion
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Sig. Bilateral ,001
Cantidad datos 82
Nota. Fuente: Elaboracion propia

Ho: No existe relacion entre clima organizacional e inteligencia emocional en docentes
de la institucidn educativa Agustin Parra de Simijaca

Ha: Existe relacion entre clima organizacional e inteligencia emocional en docentes de
la institucion educativa Agustin Parra de Simijaca

Existe una correlacion de Spearman r, = 0,363 p < 0,05, se econtro una relacion lineal
estadisticamente significativa baja y directamente proporcional entre el clima
organizacional e inteligencia emocional en cuerpo de docentes de la institucion educativa
Agustin Parra.

El nivel de significancia, al ser menor de 0,05 lo que denota que no existe suficiente
evidencia para rechazar Ho, por lo cual se asume con un 95% de confianza que ambas

variables estan relacionadas, aunque dicha relacion sea baja.

Resultados por instrumentos

TMMS- 24 Inteligencia Emocional.

Con base en los resultados obtenidos a partir del Cuestionario de Inteligencia
Emocional, TMMS-24, y debido a que la prueba divide los resultados dependiendo del
género de la persona, estos se evidenciaran en cada dimension (Atencidén emocional,
control emocional y resolucion emocional), por separado.

Se encontraron las siguientes caracteristicas de Inteligencia emocional, en los docentes

del Colegio Agustin Parra de Simijaca:
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Figura 10 . Atencion emocional por género y rango de edad de docentes en la institucion
educativa

En la figura 10, se evidencian las puntuaciones arrojadas por las 62 docentes de la
institucion, en cuanto a Atencién emocional, dividiéndose por los rangos de edad de 20-40
afios, de 41-60 afios y de 61-70 afios. Para esta escala, una puntuacion normal esta entre los
25 a 35 puntos, demostrando que la atencion emocional de las mujeres de 61-70 afios es la
mas baja debido a su puntuacion de 27, pero sin embargo se mantiene dentro del rango
esperado de una adecuada atencién a sus emociones. Para el género masculino una
puntuacion adecuada para la atencion emocional se encuentra entre los 22 a 33 puntos, para
este caso, se considera que los docentes con edad de 20-40 afios deben mejorar su atencion
pues sobrepasan los 33 puntos que es el maximo adecuado.

Con base en lo anterior, las mujeres, cuentan con una Atencidén emocional mas ajustada

que los docentes de género masculino en la institucion educativa Agustin Parra.
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Figura 11. Claridad emocional por género y rango de edad de docentes en la institucién
educativa

Por otro lado, las puntuaciones de la figura 11, corresponden a puntuaciones de mujeres
y hombre docentes en la escala de Claridad emocional, para esta escala, las puntuaciones
normales en género femenino deben registrarse de 24 a 34, siendo asi como en la edad de
61 a 70 afos la puntuacion mas baja con 28 puntos. No obstante las mujeres cuentan con
una claridad emocional adecuada pues se mantienen en los puntajes esperados.

La ponderacion de resultados para el género masculino en la escala, muestra
puntuaciones de una adecuada claridad emocional, puesto que se encuentran en el rango de
26 a 35 puntos, sin embargo, los docentes de 61-70 afios tienen una mayor claridad

emocional que los docentes de edades de 20 a 60 afios.

Por consiguiente, las mujeres y hombres en esta escala, comparten una claridad

emocional propicia.
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Figura 12. Reparacion emocional por género y rango de edad de docentes en la institucion
educativa.

En esta dimensién de Reparacion emocional, se identifica la regulacion adecuada de
estados emocionales propios en las mujeres, debido a que las puntuaciones se encuentran en
el rango de 24 a 34. En cuanto al género masculino, tal como muestra la figura 12, se
ponderan puntuaciones entre los 33 y 34 puntos para esta poblacion, en esta dimensién un
puntaje adecuado debe situarse entre los 24 a 35 puntos, demostrando que la poblacion
masculina tiene una reparacion emocional adecuada.

Debido a los puntajes demostrados por la anterior grafica, se concluye que tanto
poblacién masculina como femenina, cuentan con una Reparacién emocional idénea.

IMCOC Clima organizacional.

B Femenino @ Masculino
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0
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2
1
Objetivos Cooperacion Liderazgo Toma de Relaciones Motivacién Control
decisiones Interpersonales

Dimensiones C.O.
Figura 13. Clima organizacional por género de docentes en la institucion



Puntuacion

= N Wb 0O

77

De acuerdo con la informacion aportada por la prueba IMCOC vy los resultados
demostrados en la figura 13 donde se ponderan las 7 dimensiones de Clima organizacional,
separadas entre hombres y mujeres, se reconoce el hecho de que segun cada género, el
clima organizacional de la institucion es neutro, con una puntuacién promedio de 4.
Aunque entre los dos, resaltan como favorable el conocimiento de los objetivos de la
organizacion y la motivacion representada por las recompensas a las que tienen acceso al

ser docentes.

@20-40 41-60 61-70

5 5 5 5 5 5
4 4 4 4 4 4 4 4 4
3

Objetivos Cooperacién Liderazgo Toma de Relaciones Motivacion Control
decisiones Interpersonales

5 5

DimensioneS C.O.

Figura 14. Clima organizacional por rangos de edad en docentes en la institucion

Respecto a la figura 14, se ponderan los resultados de clima organizacional, divididos en
cuanto a la edad de los docentes en los niveles de 20 a 40 afios, 41 a 60 afios y 61 a 70 afios,
en el que se encuentra como desfavorable el item de toma de decisiones, que corresponde a
la autonomia con la que se supone deberian contar en la organizacién, lo anterior parte de
docentes en el rango de edad de 60 a 70 afios. Por otra parte, también se evidencia con una
calificacion de 4 (Neutro), el item de cooperacion, recalcando que los docentes no

consideran tampoco un favorable apoyo y comunicacién en la organizacion.
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Resultados por subescalas correlacionadas

Con base en los resultados anteriores se busco dar una correlacion con las subescalas
correspondientes a cada uno de los instrumentos, demostrando lo siguiente
Tabla 8

Rho Spearman y significacion para todas las dimensiones

: . Coef. _o!e Atencién  Claridad Reparacion
Dimensiones correlacion y ) . .
e emocional emocional emocional
significacion
*x **
Objetivos Rh.o Sp ,310 ,354
Sign 0,005 0,001
- Rho Sp ,282* ,265*
Cooperacion )
Sign 0,01 0,016
** *
Liderazgo Rh.o Sp 0,317 ,251
Sign 0,004 0,023
Relaciones Rho Sp ,321** ,262*
interpersonales Sign 0,003 0,017
** **
Motivacion Rh.o Sp 401 ,358
Sign 0 0,001
* **x **
Control th Sp 0,273 ,455 ,384
Sign 0,013 0 0

Nota. Fuente: Elaboracion propia. * 95% de confiabilidad, ** 99% de confiabilidad.
De esta manera se puede observar en la tabla los grados de significancia el cual se
encuentra en su mayoria en un rango del 95%, y con un coeficiente de correlacion baja con
magnitud no superior a 0,50, estando en rangos de 0,25 a 0,45. De esta manera se evidencia
que existe por lo menos y no mas de seis correlaciones entre las subescalas de inteligencia
emocional y clima organizacional en la institucion educativa, siendo estas de direccion
positiva en donde si clima organizacional aumenta o disminuye inteligencia emocional lo

haran de la misma forma, como se puede evidenciar en las siguientes graficas de dispersion.
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Figura 15. Dispersion de relacion entre Figura 16. Dispersion atencién emocional
atencion emocional y liderazgo. y control IMCOC.,

Por lo anterior se tiene en cuenta primero que las variables liderazgo y atencion
emocional evidenciadas en la figura 15, se relacionan con un coeficiente de 0,31 es decir de
magnitud baja y de direccion positiva donde se nota que si una aumenta o disminuye la otra
lo hara de igual manera, es asi como se identifica que frente a las condiciones del lider el
sujeto sera consciente de lo que siente en ese momento. Segundo, como lo muestra la figura
16, la atencion emocional y control organizacional tienen una correlacion lineal positiva de
0,27 siendo este coeficiente bajo, teniendo un nivel de confianza del 99% para rechazar la

hipétesis nula de que no existe correlacion entre estas variables.
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Con base en las graficas anteriores, se evidencia una relacion positiva existente entre las

dimensiones de claridad emocional con los objetivos, cooperacion, motivacion,

control(IMCOC) y relaciones interpersonales, por lo tanto se tiene en cuenta que el sujeto

cuando conoce las reglas y politicas de su lugar de trabajo, tendra claro cuéles deben ser las
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emociones y reconocer en que situacion presentarlas. En cuanto al control emocional, los
colaboradores reconocen las emociones del otro, sin embargo para la correlacion entre
motivacion y claridad se da en un coeficiente de 0,40 es decir de magnitud media, por lo
que ante mayor o menor claridad emocional, mayor o menor motivacién en el docente
frente a su trabajo.

En la figura 20 se correlaciona el control y la claridad emocional, teniendo un
coeficiente de correlacion de 0,44 es decir magnitud media entendiendo que entre mayor
claridad emocional del docente mayor sera la percepcién del control en la organizacién y
por ultimo, la dimensidn de claridad emocional con relaciones interpersonales, se da una
correlacion de con direccion positiva y significacion del 95% de confiabilidad para rechazar

hip6tesis nula de que no existe relacion entre dichas variables
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En este caso se puede observar la linea de tendencia ascendente entre la relacion de
reparacion emocional con las dimensiones de objetivos, cooperacion, liderazgo, relaciones
interpersonales, motivacion y control, haciendo pues énfasis en que entre mas conocimiento
tenga el colaborador de los objetivos de la organizacion, mayor sera la forma en que pueda

afrontar las situaciones que se le presenten dentro de la organizacion, también se evidencia
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gue una persona que pueda trabajar en equipo entendera la forma adecuada de arreglar las
situaciones propias o0 ajenas que le causen malestar emocional. Para la figura 24 se
demuestra la correlacion ascendente de las variables reparacién emocional y liderazgo,
entendiéndose la puntuacion desde el nivel 3 de liderazgo y 3,5 de reparacion emocional,
las cuales van en aumento para los docentes de la institucion.

En cuanto a la reparacion emocional y las relaciones interpersonales en los docentes de
la institucion, se entiende que el sujeto debe incluir entre sus relaciones la salvedad de
emociones propias y de su compafiero para un buen clima organizacional. Por otro lado, se
deduce la tendencia entre motivacién y reparacion emocional considerando que el docente
que se encuentre motivado de alguna manera en la institucion educativa tendra una
reparacion emocional favorable. Para finalizar, se encuentra la correlacion entre la
dimension de reparacion emocional y control con un coeficiente de 0,384 siendo esta
significativa, pero sin embargo de magnitud baja, teniendo un 95% de confiabilidad para
rechazar la hipdtesis nula de la no relacion entre estas dimensiones, e identificando que se

encuentra en una linea de tendencia ascendente.
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Discusion

En esta investigacion los resultados cumplen con el objetivo general ya que expresan la
relacion existente entre clima organizacional e inteligencia emocional en los docentes de la
Institucion Educativa Departamental Agustin Parra de Simijaca: esto segun la correlacion de
Spearman de 0,363 representando esta una relacion entre las variables, con una significacion
p = 0,001, siendo menor de 0,05 y por esta razén contando con un 95% de confianza, es decir
que este coeficiente es significativo pero dicha correlacion se encuentra en un nivel bajo , se
concluye de esta manera que existe una relacién significativa lineal positiva (baja) entre
clima organizacional e inteligencia emocional de Docentes de una institucion publica en
Simijaca Cundinamarca (Colombia), 2019.

Los resultados obtenidos en esta investigacion, coinciden con los evidenciados en
Influencia de la inteligencia emocional en el mejoramiento del clima organizacional y
reduccién de indices de ausentismo laboral en M-MATEC S.A.S realizado en Bogota
Colombia por Gamboa (2018) donde a partir de la aplicacion y el diagnostico de una prueba
de inteligencia emocional se evaltan cinco aptitudes, logrando contrarrestar con datos de
clima organizacional y ausentismo brindados por esa misma compafiia, evidenciando que a
mayor atencion a las emociones mejores serian las relaciones interpersonales. Lo que se
relaciona con la teoria base de la presente investigacion y se confirma con los resultados,
debido a que dentro de los componentes de clima organizacional se evaltan las relaciones
interpersonales y de esta manera cdmo afectan el control emocional.

A diferencia del articulo Inteligencia emocional en docentes de la Universidad Nueva
Granada, realizado por Lopez (2016) donde se aplica el instrumento TMMS-24, los
resultados evidencian que son las mujeres quienes cuentan con un mejor puntaje frente a los
aspectos de IE, para la institucién educativa Agustin Parra, en cambio, los puntajes de IE son

equilibrados y adecuados para ambos géneros. Lo que podria darse debido a que su horario y



85

carga laboral no son tan arduos, lo que les permite contar con una adecuada inteligencia
emocional.

Esto encaja con la investigacion realizada en Barranquilla por Vasquez de la Hoz (2008),
cuyo nombre es inteligencia emocional en alumnos, docentes y personal administrativo de
una universidad privada de Barranquilla cuyos resultados obtenidos por el también TMMS
los docentes de manera general sostienen una adecuada inteligencia emocional frente
administrativos o estudiantes.

Por otra parte, a partir de uno de los aspectos que evalta el IMCOC, en este caso el
liderazgo, se evidencia en la institucion como negativo, en consecuencia, de la falta de
comunicacion y toma de decisiones por parte de los colaboradores. Coincidiendo con una de
las investigaciones ya mencionadas realizada en Medellin, que Ileva por nombre: Estudio del
clima organizacional y motivacion docente en la institucién educativa concejo de Medellin,
realizado por Pérez (2015), en la que describen que los 6ptimos resultados de un clima
organizacional se deben al adecuado liderazgo por parte del jefe y entre este se destaca el
didlogo entre todos los integrantes de la institucion.

Los resultados obtenidos pueden deberse a las condiciones geograficas y personales de los
docentes, entre ellas los afios que llevan en la institucion y su vasta experiencia como
docentes. (Lo cual podria confirmarse con una préxima aplicacion pero teniendo en cuenta la
diferenciacion de grupos) En el acercamiento realizado a la institucion, se logro observar que
el rector cuenta con altos niveles de autoridad, lo que conlleva a que los docentes cumplan a
cabalidad sus ordenes, gracias también a su pertenencia con la institucion, asi mismo se
recoge informacion de que en la institucion, se realizan reuniones 1 vez en la semana, con el
fin de definir en conjunto, si la carga académica es 0 no adecuada, la posible realizacion de
talleres y en general y en estas se toman decisiones entre todos sobre los aspectos relevantes

para el colegio.
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Es asi como coincide con lo mencionado por Arancibia (2007), el clima organizacional es
un conjunto entre los aspectos fisicos y el recurso humano de una compafiia tal como se
puede identificar en esta investigacion, donde se denota que a partir de las categorias que
conforman la organizacion desde la teoria del IMCOC, se puede percibir el clima como
favorable o no gracias a la estructura, el liderazgo, la toma de decisiones y demas. Ahora bien
este conjunto de categorias van ligadas a como lo menciona Goleman en 1998,
independientemente al cargo que tenga la persona en la compafiia, su felicidad va depender
de la Inteligencia emocional, es decir sin importar aspectos como posicion jerarquica de los
docentes en la institucién, un buen manejo de la inteligencia emocional, se va a dar en
consecuencia al buen ambiente que se maneje en las instalaciones de la institucion.

A partir de las relaciones encontradas entre las dimensiones de cada variable se logra
evidenciar que hace falta reconocer la atencion emocional en la organizacién como un punto
de mejora para el clima organizacional, ya que esta logra solamente relacionarse con
liderazgo y control, dejando de lado las relaciones interpersonales, la motivacion,
cooperacion, etc. Sin embargo se logra identificar que existe un buen control y resiliencia
emocional en cuanto a los objetivos, cooperacion, motivacion y control del clima
organizacional en la institucion, determinando que los colaboradores se adaptan
emocionalmente en su entorno a partir del conocimiento de las politicas internas,
demostrando una alta motivacion y buenas relaciones interpersonales.

Por ejemplo, el liderazgo y toma de decisiones son los dos aspectos en los que la
institucion presenta segun los resultados una debilidad, lo que puede deberse al manejo de un
liderazgo inadecuado para la poblacion y organizacion, desencadenando asi una falta de
autonomia reflejada en la toma de decisiones por parte de los docentes. Llevando asi a que se

cuestione el rol de lider que desempefian los integrantes del area administrativa en el plantel.
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Teniendo en cuenta estas relaciones también se evidencia que las dimensiones con mayor
coeficiente de correlacién son: Control del clima organizacional, lo que puede deberse a la
aspiracion salarial del docente la cual esta siendo cumplida a cabalidad y también por el
hecho de que en este tipo de instituciones se genera una estabilidad laboral que beneficia al
sujeto, asi mismo que el sujeto se encuentra comodo frente a sus funciones y tareas, asi como
a las personas a quien brinda su servicio. Seguida del control, se encuentra la motivacion, lo
que podria deberse a que a los docentes les gusta su trabajo, se sienten seguros en la labor que
realizan ademas de que sienten que reciben reconocimiento por su profesion y por Gltimo se
encuentra el aspecto de objetivos lo que puede darse gracias a que el docente se adapta
comportamental y emocionalmente en la institucion debido a que identifica, conoce y aplica
las politicas, normas y demas establecidos por la institucion. Estas dimensiones al
encontrarse un poco mas altas que las demas frente a la relacion con inteligencia emocional
Ilevan a considerar la importancia de mantener un ambiente saludable en estos aspectos
dentro de una organizacion para tener una atencion, claridad y reparacion emocional
favorable en el &rea laboral.

Esta investigacion aporta a la psicologia un aspecto relevante frente al buen manejo de la
inteligencia emocional en todos los ambientes para mantener un clima favorable, lo que
ayuda a percibir el ambiente laboral como satisfactorio y sirve para el desarrollo personal y
profesional de un colaborador en cualquier organizacion, también denota que es necesario la
atencion psicoldgica a docentes no solo como un apoyo académico sino también como un
apoyo personal, en donde el docente pueda obtener herramientas a implementar en su vida
privada y laboral que permitan mejorar sus condiciones de calidad de vida.

Es también evidente que en este tipo de ambientes se deben realizar periodicamente

analisis sobre la percepcion del clima para de esta manera evitar posibles problemas que
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interfieran con el buen trabajo de los integrantes y afecten de manera econémica a una
organizacion.

Existen cuestionamientos que quedan a partir de esta investigacion que pueden realizarse a
partir de las sugerencias de dicho documento, como por ejemplo esclarecer si los resultados
de esta investigacion escasean en el sentido de identificar si se implementa dentro de la
institucion habilidades sociales para el buen uso de la inteligencia emocional o si los puntajes
evidenciados aqui han sido por procesos individuales de los docentes y el aprendizaje
empirico para el desarrollo emocional en su trabajo diario.

Ahora bien la Universidad de Cundinamarca al pertenecer a una entidad del estado como
prestadora de educacion superior a nivel del departamento, debe tener en cuenta aquellos
municipios que se encuentran en zonas alejadas para la educacion superior, aun cuando
cuenten con educacién basica (primaria y secundario) limitada como el municipio de
Simijaca, en este caso la Universidad logra impactar con investigaciones, debido a que
mejoran aspectos importantes en los habitantes pertenecientes al municipio como por ejemplo

la realizacion de convenios para proximos egresados bachilleres.
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Conclusiones

En esta investigacion se logro determinar que, si existe una relacion entre el clima
organizacional e inteligencia emocional en la institucion educativa Agustin Parra, explicado a
partir de que segun los resultados, tanto el clima organizacional como la inteligencia
emocional se encuentran en un punto neutro para esta organizacion, y cuentan con una
correlacion positiva, en la que a medida de que una variable aumenta o disminuye, la otra
también lo hara de igual manera.

A partir de los resultados obtenidos en la realizacion de esta investigacion se puede
concluir que:

Las tres (3) dimensiones de inteligencia emocional se relacionan con el control de la
organizacion, en este orden de ideas, los docentes se encuentran conformes con la
remuneracion, relaciones interpersonales y en general con su estabilidad laboral.

Lo que lleva a contrarrestar esta informacion obtenida con lo que se expuso
principalmente en la teoria donde se menciona que el clima organizacional y la inteligencia
emocional parten de la percepcion que tiene el sujeto de su contexto y de igual forma de su
auto conocimiento, lo que se puede considerar como aspectos subjetivos del ser humano, ya
dirigido hacia la institucion puede deberse a las formas de administracion interna, a las
cuestiones de liderazgo reflejado en las correlaciones obtenidas entre las dimensiones de los
instrumentos, o también asi a como se conforma la organizacion del grupo, como lo
menciona Méndez (2006) acerca de la organizacion como un conjunto social, la dindmica que
se maneja en la institucion en general se va ver afectada por la forma en la que esta dividida.

Tambien se puede relacionar la inteligencia emocional a partir de como se ve en la teoria
expuesta en este documento por Mayer y Salovey definida a partir de un conjunto de
caracteristicas que se adecuan al ambiente donde este inmerso el sujeto y de esta forma a

todas las caracteristicas que a él lo componen como su identidad, cultura etc., para este lugar
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en especifico el docente debe aprender a regular sus emociones y mantener una inteligencia
emocional neutra, debido a que no pueden ir a los extremos en su desempefio profesional
para evitar asi inconvenientes con los alumnos, padres de familia o entes publicos que se
encargan del direccionamiento de la misma, es decir en consideracion, el docente no siempre
tiene o el tiempo o el espacio para pensar en sus emociones y en cdmo actuar sobre ellas, ya
que la mayoria de su jornada laboral permanece dindmico y en movimiento, realizando
diferentes actividades, razén por la cual quizé el docente no se encuentra en las condiciones
de estar o muy alterado o demasiado euférico, ya que como politica de su trabajo debe dar un
buen ejemplo a sus estudiantes.

Por altimo, en clima organizacional e inteligencia emocional los docentes se encuentran
en un punto neutro, lo que no es del todo favorable ya que lo que se espera en estas
organizaciones es que se encuentre en un rango alto debido a que asi como en algln
momento puede aumentar y mejorar, también puede disminuir y afectar a la organizacion,
este resultado obtenido en dicha investigacion es posible probablemente a la experticia del
docente al contar con vasta experiencia profesional. Debido a que es importante reconocer
que ellos ya conocen como manejar su inteligencia emocional debido por ejemplo a
situaciones que se les hayan presentado, donde de alguna manera estuviese en riesgo el
control de las mismas lo que en consecuencia pudo generar inconvenientes que dejaran en
juego su rol como docente, o por el contrario aquellos que son jovenes y hasta ahora estan
iniciando la carrera en el aspecto educativo inician a conocer como desenvolverse para no
tener problemas con su salud emocional y mental y de igual forma establecer limites
importantes para el conocimiento del clima organizacional. Al, adaptar sus comportamientos
para que los dos aspectos a evaluar en esta investigacion se encuentren en equilibrio y sus

condiciones laborales y personales marchen de manera adecuada.
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Esta informacion es relevante para el campo de la psicologia ya que enlaza uno de los
conceptos cognitivos mas relevantes, como lo es la inteligencia emocional, con uno de los
componentes importantes en las organizaciones que es el clima organizacional, tomandolos a
ambos desde la paradoja y la complejidad, entendiendo que son vitales para el buen
desarrollo humano. A partir de esta investigacion se identifica que conocer acerca de este tipo
de temas en cualquier organizacion es vital para el buen funcionamiento humano y por ende
de la organizacion.

Ademas cabe resaltar que a pesar de la falta de instrumentos Utiles para impartir
educacion, e incluso de una planta fisica mas adecuada, las instituciones se mueven y
visibilizan a partir del recurso humano docente con el que cuentan, a partir de esto, se denota
la importancia de la ciencia para la consideracion de todos los individuos como significativos
sin importar el ambiente al que estén expuestos, sin embargo para que una persona brinde un
buen servicio deben también estar inmersos en condiciones favorables, en las que tengan un
acompafiamiento para la salud mental. Esto a partir de un profesional que cuente con las
competencias suficientes para realizarlo de manera adecuada. Este planteamiento nos lleva a
considerar que la psicologia en especial para el area organizacional no es solamente un apoyo
para las directrices o el area administrativa, sino también para cada uno de sus componentes,
dentro de las responsabilidades es que conlleve a un buen manejo del colaborador en sus
aspectos personal y profesional, funcionando como prevencion ante situaciones que afecten
la salud fisica o psicoldgica de los colaboradores.

Para finalizar, es importante aprender a reconocer que independientemente de las
funciones que brinda una institucion educativa, ésta cuenta con todas las responsabilidades y
se comprende también como una organizacion.

De este modo es relevante que se sigan realizando investigaciones de este alcance en

diferentes campos ya sean estos educativos, industriales o sociales, de cuestion publica o
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privada, no solo para el valor que da a la universidad sino también para los aportes que brinda
a la psicologia y cada una de sus areas de evaluacion, creando asi diferentes paradigmas que
rompan aquellas dualidades y consideren a estos estudios del comportamiento, pensamiento y

desarrollo humano como parte fundamental en la comunidad.
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Recomendaciones

El clima organizacional e inteligencia emocional, son dos variables representativas y
bastante significativas en todo tipo de contextos, por lo que hace que su impacto sea
realmente amplio. Por lo tanto, a partir de las conclusiones y resultados de esta investigacion,
se efectlan las siguientes recomendaciones:

Primero, se deben evaluar estas dos variables en otras instituciones educativas, para que
asi los resultados puedan llegar a ser méas representativos y Utiles en instituciones de
ensefianza.

Como se evidencia unas diferencias entre urbano y rural seria pertinente para las proximas
investigaciones hacer una clasificacion e identificacion de grupos que revelen resultados
viables o si existe algun tipo de diferencias entre estas.

Por otro lado, seria pertinente medir tanto el clima organizacional como la inteligencia
emocional con otro tipo de variables, tales como el liderazgo, rotacion, ausentismo, etcétera,
para de esta manera identificar si existe entre ellas algun tipo de relacion positiva o negativa
que afecte las condiciones de los trabajadores, por medio de instrumentos validados,
entrevistas y datos de la misma institucion.

Al contrastar la informacion obtenida en esta investigacion se sugiere realizar talleres
practicos de inteligencia emocional a docentes donde se revele la importancia de identificar,
manejar y desarrollar sus emociones en el area laboral partiendo desde una sensibilizacion de
las emociones hasta como deben ser los tratos con los demas, por medio de representaciones,
actividades ludicas, o situaciones de competitividad que pongan en tension a los docentes y
desde alli se de una consecucion de paso a paso para el control emocional.

De igual forma deben crearse tiempos de esparcimiento méas concretos entre los docentes y

area administrativa para la observacion y analisis conjunto del clima laboral, evidenciando las
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mayores falencias y resaltando los puntos estables para que puedan mantenerse en el tiempo,
realizando estas integraciones con frecuencia.

Realizar actividades equitativas como debates, toma de decisiones, actividades de
recreacion, y demas donde participe toda la comunidad y se priorice la zona rural, asi de esta
manera se le va dando relevancia a lo evidenciado en esta investigacion y se van cumpliendo
con las mejoras.

Dentro de la composicion de la organizacion toda la poblacion perteneciente debe salir de
la zona de confort, mejorar las relaciones interpersonales, los canales de comunicacion y la
percepcion de liderazgo en la institucion para ampliar los resultados frente al clima
organizacional y de esta forma optimizar los aspectos de inteligencia emocional (como
atencion a las emociones, claridad emocional y reparacion emocional) dandole la importancia
que se acredita.

Seria pertinente que después de entregar el diagnostico al rector y que en la institucién se
tomen las medidas adecuadas, se aplique en una préxima ocasion los mismos instrumentos
para verificar si se mejor6 o no dichas variables.

Es importante revisar a nivel nacional en las entidades publicas las condiciones a las que
esta inmerso el docente en dicho &mbito para evaluar si son las adecuadas que se
establecieron por el ministerio de educacion y si se cumple con el objetivo de las escuelas

rurales, lo que va brindar datos importantes para la realizacion de este tipo de investigaciones
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Prueba TMMS-24

INSTRUCCIONES:
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A continuacidn, encontrard 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 mds se aproxime a sus

preferencias.

No hay respuestas correctas o incorrectas, ni

buenas o malas. No emplee mucho tiempo en

cada respuesta.

1 2 3 4 5
Nada de Algo de Bastante de Muy de Totalmente de
Acuerdo Acuerdo acuerdo Acuerdo acuerdo

1 Presto mucha atencion a los sentimientos.

2 Normalmente me preocupo mucho por lo
gue 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 afecten a mis
pensamientos.

6 Pienso en mi estado de &nimo
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 cOmo me siento.
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12 | Normalmente conozco mis sentimientos
sobre las personas.

13 | A menudo me doy cuenta de mis
sentimientos en diferentes situaciones.

14 | Siempre puedo decir cdmo me siento.

15 | A veces puedo decir cuéles son mis
emociones.

16 | Puedo llegar a comprender mis
sentimientos.

17 | Aunque a veces me siento triste, suelo
tener una visién optimista.

18 | Aunqgue me sienta mal, procuro pensar en
cosas agradables.

19 | Cuando estoy triste, pienso en todos los
placeres de la vida.

20 | Intento tener pensamientos positivos
aunque me sienta mal.

21 | Sidoy demasiadas vueltas a las cosas,
complicandolas, trato de calmarme.

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 &nimo.




La TMMS-24 esta basada en Trait Meta-Mood Scale (TMMS) del grupo de
investigacion de Salovey y Mayer. La escala original es una escala rasgo que evalla el
metaconocimiento de los estados emocionales mediante 48 items. En concreto, las
destrezas con las que podemos ser conscientes de nuestras propias emociones asi como de
nuestra capacidad para regularlas.

La TMMS-24 contiene tres dimensiones claves de la IE con 8 items cada una de ellas:
Atencion emocional, Claridad de sentimientos y Reparacién emocional. En la tabla 1 se

muestran los tres componentes.

Tabla 1. Componentes de la IE en el test

Definicion
Soy capaz de sentir y expresar
Atencion los sentimientos de forma
adecuada

Comprendo bien mis
estados
emocionales

Soy capaz de regular los
. estados emocionales
Claridad correctamente

Para corregir y obtener una puntuacion en cada uno de los factores, sume los items del
1 al 8 para el factor atencién emocional, los items del 9 al 16 para el factor claridad
emocional y del 17 al 24 para el factor reparacion de las emociones. Luego mire su
puntuacion en cada una de las tablas que se presentan. Se muestran los puntos de corte
para hombres y mujeres, pues existen diferencias en las puntuaciones para cada uno de
ellos.

Recuerde que la veracidad y la confianza de los resultados obtenidos dependen de lo

sincero que haya sido al responder a las preguntas.
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Puntuaciones

Hombres

Debe mejorar su atencién:

presta poca atencion
<21

Atencion Adecuada
atencion
22a32

Debe mejorar su atencion:

presta demasiada atencion
>33
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Muieres
Debe mejorar su atencién:
presta poca atencion
<24

Adecuada
atencioén
25a35

Debe mejorar su atencion:
presta demasiada atencion
> 36
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IMCOC

INSTRUMENTO PARA MEDIR CLIMA ORGANIZACIONAL EN COLOMBIA

(IMCOC)
Edad: Sexo: Tipo de Escuela: Escolaridad:
F M_ Rural:
Urbano:
Unitaria: ___

INSTRUCCIONES: A continuacion, encontrara una serie de preguntas (45) acerca de su
comportamiento en la organizacion, léalas atentamente y marque con una (x) el namero al
que Mas se asemeje su situacion actual, siendo 1 el de menor valor y 7 el de més valor, sea lo

mas honesto con las respuestas.

PREGUNTA 1 2 3 4 5 6

¢ Como califica usted los conocimientos que tiene acerca

de los objetivos de la empresa?

¢ Califique la cantidad de la informacion que recibio
acerca de los objetivos y politicas de su empresa al

ingresar a ella?

¢Al participar usted en el cumplimiento de los objetivos
de la empresa, en qué forma satisface usted sus deseos y

necesidades personales?

¢ Califique la ayuda y la colaboracion que usted cree que

existe entre los trabajadores de esta empresa?

¢En qué grado usted, ayuda y colabora con sus

comparfieros en el trabajo?
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¢ Como califica su participacion, si usted esta vinculado

en grupos de trabajo en la empresa?

¢ Califique la frecuencia con que usted acostumbra
divertirse con comparfieros de su seccion o de otra seccion

de la empresa?

¢La empresa organiza, paseos, actividades deportivas,

fiestas u otras actividades de diversién?

¢Como califica usted, su participacién en las actividades

de diversién que realiza su empresa?

¢Qué tanta ayuda le piden sus comparieros para

desempefio de su trabajo?

¢ Qué tanto participa usted, de las actividades que realizan

sus amigos en la empresa?

¢Fuera de las horas de trabajo, con qué frecuencia se

relaciona usted con sus compafieros de labor?

¢ Califique la ayuda que usted, presta para la solucion de

los problemas en su seccion?

¢Las inquietudes y problemas de trabajo los plantea a su

jefe?

¢Las inquietudes y problemas de trabajo las plantea a sus

comparieros?

¢Su trabajo, lo hace como usted quiere?

¢Su jefe es una persona justa?

¢ Qué tanto obedece a su jefe?

¢Su jefe controla su trabajo?
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¢Obtiene la ayuda de su jefe para hacer mejor su trabajo?

¢Los problemas que le afectan y tienen relacion con su

trabajo los comenta con sus Superiores?

¢Alingresar a esta empresa, califique la cantidad de
informacion que recibio acerca de las obligaciones y

labores que tiene que desempefiar?

¢Usted, toma decisiones en su trabajo sin consultar con

su jefe?

¢Le gustaria asumir nuevas responsabilidades en su

trabajo, ademas de las que tiene actualmente?

¢Participa usted, de las decisiones de esta empresa?

¢Las directivas tienen en cuenta su situacién personal, al

tomar una decision?

¢ Como califica sus relaciones con sus compafieros de

trabajo?

¢Cuando usted tiene un problema de trabajo lo soluciona

con sus comparieros y superiores?

¢Como califica usted, el trato y relacion con su jefe?

¢Como califica usted, la confianza entre los jefes y

trabajadores de esta empresa?

¢Cuando hay cambios en la empresa, en qué medida

recibe informacion al respecto?

¢En qué medida se enteran las directivas de los

problemas en su seccion?

¢Le gusta el trabajo que le corresponde hacer?
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¢De acuerdo a su trabajo en la empresa, el salario que

usted recibe, es justo?

¢ QUué tan contento esta usted de trabajar en esta empresa?

¢En qué medida cumple usted con su trabajo?

¢ Como califica usted la recompensa que recibe cuando

realiza una labor bien hecha?

¢El tiempo trabajado por usted, en esta empresa es (en

afios) 1, 2, 3, 4, 5, 6,7 0 mas?

¢Como califica la importancia que tiene para usted estar

trabajando en esta empresa?

¢Su trabajo es revisado en esta empresa?

¢En qué medida conoce usted, los resultados de la

revision de su trabajo?

¢Con que frecuencia comenta usted, con su jefe, la

realizacion de su trabajo?

¢En qué forma usted trabaja, si su jefe lo controla?

¢ Le parece adecuada la forma como su jefe lo controla?

¢ Califique el control que debe tener una empresa, para

que funcione bien?
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Consentimiento informado

FORMATO CONSENTIMIENTO INFORMADO

“Relacion entre el clima organizacional y la inteligencia emocional en CUERPO docente
de la IED AGUSTIN PARRA SIMIJACA (CUNDINAMARCA)” Karen Cortés y Lucy
GUTIERREZ

Sr(a) Usuario, por favor lea atentamente el siguiente documento que tiene como objetivo
explicarle el uso y confidencialidad de sus datos, asi como sus derechos y compromisos con
respecto al proceso de aplicacion de pruebas de medicion psicolégicas. Si tiene cualquier duda
consultelas con alguna de las estudiantes de psicologia encargadas de la investigacion.

1. USO Y CONFIDENCIALIDAD DE LOS DATOS: Toda la informacién concerniente a su
evaluacion y diagndstico, incluyendo reporte escrito, son confidenciales y no seran
divulgadas ni entregadas a ninguna otra institucion o individuo sin su consentimiento expreso,
excepto cuando la orden de entrega provenga de una autoridad judicial competente. Sin
embargo, de acuerdo con la ley 1090 del 2006, es necesario quebrantar este principio de
confidencialidad en caso de presentarse situaciones que pongan en grave peligro su integridad
fisica 0 mental o de algun otro miembro de la comunidad, guiados por la ley 1266 de 2008
HABEAS DATA, sus datos seran de uso privado y confidencial y no seran usados para
ninguna cuestion ilegal.

2. DEBERES Y DERECHOS POR LA PARTICIPACION: Tenga en cuenta que para la
siguiente investigacién solo necesitaremos el diligenciamiento de un cuestionario en el cual
no estara registrado su nombre Gnicamente informacion como: edad, sexo, estado civil, grado
de escolaridad, y escuela a la que pertenece asi como si esta es de caracter unitario o no, dicha
informacidn con el fin de consolidar datos, en ningin momento se le pedira el uso de su
nombre para ningdn fin a excepcion de la siguiente autorizacion, donde usted permite hacer
participe de dicha investigacion, asi como se le garantiza que al final de la misma se entregara
de manera estadistica los resultados en una forma muy general por todos los participantes en
la investigacién.

Se aplicara en un rengo de tiempo de 50 minutos el cuestionario IMCOC vy la prueba de
Inteligencia Emocional TMMS-24.

Esta aplicacién no es de manera obligatoria, asi que agradecemos su participacién de manera
responsable y voluntaria.

3. DECLARACION DEL CONSENTIMIENTO:

Yo, , identificado(a) con cédula de ciudadania
ndmero de , manifiesto:

1) Mi aceptacion del proceso de evaluacion y diagnostico ofrecido por el servicio de
psicologia de la Universidad De Cundinamarca y que me ha sido explicado y entendido por
mi y cuyas condiciones generales me ha aclarado el/la estudiante de psicologia.

2) Que la informacion que le brindo al psicélogo/a es verdad y corresponde a mi realidad, ya
que sobre dicha informacion se plantean las propuestas de diagndstico.

3) Que he leido y comprendido integramente este documento y en consecuencia acepto su
contenido y los resultados que de él se deriven y accedo a lo anteriormente mencionado.
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