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RESUMEN  

Este informe investigativo establece como objetivo general determinar la relación 

entre la inteligencia emocional y el clima laboral en los docentes de una institución 

educativa particular de Lambayeque, 2025. Se utilizó una metodología cuantitativa, 

correlacional, no experimental y transversal. La muestra estuvo integrada por 35 docentes 

de una institución educativa particular de Lambayeque, a quienes se aplicaron el 

inventario de Inteligencia emocional de BarOn (I-ce) y la escala de Clima Laboral de 

Sonia Palma. Los resultados evidenciaron la existencia de un coeficiente de correlación 

directa y débil de ,136 (p=0.001) entre inteligencia emocional y clima laboral en los 

docentes. En conclusión, existe relación estadísticamente significativa entre las variables. 

Palabras clave: inteligencia emocional, clima laboral, docentes. 
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ABSTRACT 

The general objective of this research report is to determine the relationship 

between emotional intelligence and the work environment among teachers at a private 

educational institution in Lambayeque, 2025. A quantitative, correlational, non-

experimental, and cross-sectional methodology was used. The sample consisted of 35 

teachers from a private educational institution in Lambayeque, who were administered 

the BarOn Emotional Intelligence Inventory (I-ce) and the Sonia Palma Work 

Environment Scale. The results showed a weak, direct correlation coefficient of .136 

(p=0.001) between emotional intelligence and work climate among teachers. In 

conclusion, there is a statistically significant relationship between the variables. 

Keywords: emotional intelligence, work environment, teachers. 
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INTRODUCCIÓN 

El factor humano representa un pilar fundamental en el ámbito organizacional 

para hacer frente ante las demandas y los retos que se suscitan en los entornos laborales 

actuales que se caracterizan por el cambio constante y la alta competitividad.  Por ende, 

las instituciones buscan a colaboradores que cuenten con competencias emocionales. De 

ahí que según Ramírez y Bedoya (2020) mencionan que la inteligencia emocional (IE) 

reflejada por el individuo desempeña un rol imprescindible al momento de decidir, 

abordar situaciones o resolver problemáticas en el área de trabajo, evidenciándose en el 

clima laboral de la organización. 

Dentro de los grandes retos que los entornos laborales tuvieron que afrontar figura 

sin duda la aparición del Covid-19, lo cual exigió a los diversos sectores que brinden 

respuestas inmediatas ante algo desconocido. Entre ellos el sector educativo tuvo que 

adaptarse rápidamente al modo de aprendizaje online que ocasionó graves consecuencias 

en el personal docente. Según la Organización de las Naciones Unidas señala (ONU, 

2020, citado por Ortega, 2022) que los problemas surgidos en la pandemia repercutieron 

en el bienestar emocional de cada docente, ocasionando a su vez que el clima 

organizacional se debilitará.  

No obstante, las secuelas siguen presentes así lo demuestran los datos del I Estudio 

Nacional sobre el estado anímico docente en España, en el cual, un porcentaje 

significativo que representa un 38,4% de docentes tras la pandemia presentan niveles de 

depresión moderado a severo, estado de ánimo negativo y percepción de maltrato (Roa & 

Núñez, 2025). Por su parte la Organización Internacional de Trabajo (2021) indica que 

los docentes están expuestos a elevados niveles de desgaste emocional generado por la 

reapertura de las escuelas y, a su vez, presentan un clima laboral deficiente lo que ha 

aumentado la rotación del personal docente.  

De igual manera, en el Perú se realizó un estudio para monitorear el bienestar 

emocional del profesorado durante el retorno a sus labores presenciales donde se 

evidenció que el 82,9% reportó haber experimentado agotamiento emocional, mientras 

que un 17,1% expresó haber presentado este malestar psicológico en las últimas dos 

semanas (Instituto de Analítica Social e Inteligencia Estratégica-Pulso PUCP, Grupo de 

investigación en Psicología Comunitaria PUCP & Minedu, 2024). 
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También en la ciudad de Chiclayo, de acuerdo a Perales y Ramírez (2024), 

demostraron en su investigación realizada en una institución educativa que un 68% de 

maestros presentaron un nivel medio de estrés laboral, a diferencia del 32% con nivel 

alto. Lo que evidencia la prevalencia del desgaste emocional de los docentes lo que genera 

grandes consecuencias en su labor. Además, Velásquez (2023) demostró que los docentes 

chiclayanos de instituciones particulares que participaron en su estudio presentaban 

niveles desfavorables con respecto a su clima laboral y altos niveles de agotamiento 

emocional. 

De ahí que, Ponce (2024) menciona que el docente peruano enfrenta diversos 

desafíos que afecta su área emocional los cuales están relacionados con el clima laboral 

del centro educativo. Asimismo, Guzmán y Moreno (2025) señalan que el malestar 

emocional de los docentes se origina en la búsqueda constante de adaptarse a los entornos 

educativos actuales que son cambiantes e inestables. Lo que ha generado elevados índices 

de estrés afectando la calidad de vida, el desempeño laboral y el ámbito personal en los 

docentes. 

En este marco, en el colegio particular de Lambayeque donde se desarrolló el 

proceso de la presente investigación , se ha observado que los docentes presentan cambios 

frecuentes de humor, un bajo nivel de compañerismo, escasa comunicación con sus 

colegas, desmotivación al realizar sus sesiones de aprendizaje y los días cercanos a las 

evaluaciones bimestrales suelen mostrarse preocupados por cumplir con todos sus temas 

curriculares que les solicitan, por lo que realizan dos sesiones de aprendizaje en una sola 

clase para llegar a completar sus temas curriculares.  

A partir de estos indicadores anteriormente expuesto, esta investigación se centró 

en el siguiente problema ¿Existe relación entre la inteligencia emocional (IE) y el clima 

laboral (CL) en los docentes de una Institución Educativa Particular de Lambayeque, 

2025?  

El estudio presenta una justificación práctica porque proporciona información 

relevante con el fin de que se desarrollen programas y estrategias enfocadas en fortalecer 

la IE del profesorado que impacten en su percepción laboral. El cual se verá reflejado en 

su compromiso laboral, bienestar emocional del personal educativo y establecerá un 

ambiente de trabajo más colaborativo y eficiente. Además, se justifica teóricamente dado 
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que busca aportar al conocimiento cómo se relaciona la IE y el CL en un colegio a fin de 

que se tenga una base para futuras investigaciones que profundicen en otras variables 

como la adaptabilidad, autorrealización y el manejo de estrés.  

Igualmente contribuye socialmente porque evidencia la necesidad de fomentar 

programas direccionados a los docentes que durante y después de la pandemia se ha hecho 

más notable que están expuestos a diversos desafíos en su labor educativa por lo que se 

requiere atender esta necesidad con el fin de crear un ambiente de enseñanza adecuado, 

que beneficie el desarrollo íntegro de los docentes. 

De acuerdo a la problemática se formuló como objetivo general determinar la 

relación entre la IE y el CL en los docentes de una institución educativa particular de 

Lambayeque, 2025. De ahí que los objetivos específicos fueron: Identificar el nivel de IE, 

establecer el nivel del CL. Describir los niveles de las dimensiones de la IE y el CL. 

Analizar la relación entre los componentes de la IE y el CL en los docentes.  

Concerniente a la hipótesis se sostiene que: Existe relación entre la IE y el CL en 

los docentes de una institución educativa particular de Lambayeque, 2025 

Finalmente, el estudio está conformado por 5 capítulos. En el capítulo I se 

mostrará el diseño teórico-científico y las bases conceptuales para analizar cada variable 

en estudio. En el capítulo II se describe el diseño metodológico, en el que se detalla la 

comprobación de la hipótesis, la población-muestra, técnica e instrumentos empleados. 

En el acápite III se explica los hallazgos encontrados por cada objetivo establecido. En el 

capítulo IV se expone la discusión de los resultados contrastados con los antecedentes. 

Finalmente, se detallan las conclusiones, se describe las recomendaciones, referencias y 

anexos correspondientes al estudio. 
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CAPÍTULO I: DISEÑO TEÓRICO  

1.1. Antecedentes 

1.1.1. Internacionales 

Segarra (2023), es su informe investigativo tuvo como fin la mejora del CL de la 

organización explicando la influencia de la IE. Contó con una muestra de 86 personas y 

empleando un enfoque cuantitativo de alcance correlacional para buscar la relación de 

cada variable analizada. Utilizando el instrumento EQI Bar-on y la escala de CL. A partir 

de ello, se obtuvo como resultado que se evidencia una asociación positiva moderada 

rho= 0,1748 de las variables estudiadas. Concluyendo que, a mayor IE de los 

colaboradores mejor sería la respuesta del personal ante las presiones dentro de su entorno 

laboral.  

Pérez et al. (2022), emitieron un estudio con la finalidad de identificar las 

características de la IE y del CL del personal de una institución educativa en México. Por 

lo que realizaron una investigación de diseño no experimental, aplicada, transeccional 

descriptiva y correlacional. Contaron con la muestra de 26 personas y ejecutaron una 

correlación binaria. A esta muestra le aplicaron para medir la IE la Escala de Inteligencia 

Emocional de Schutte (SEIS) y para cuantificar el CL utilizó la escala Likert. Obteniendo 

como resultado una relación por arriba del 0.750, que no hay asociación entre la IE y el 

CL del personal. Además, encontró que el 71% presenta un nivel favorable de IE, 

mientras que el 20% presentó desfavorable y el 9% un resultado apático. Respecto al CL, 

el 61% del personal lo percibe como adecuado y el 39% inadecuado. Concluyendo que, 

no existe una relación directa entre variables estudiadas, pero sí se refleja una influencia 

de la IE que permite que el personal realice sus actividades diarias sin presiones en su 

entorno laboral.  

Muñoz y Sánchez (2022) realizaron su investigación en Ecuador con la finalidad 

de reconocer la IE y el estrés laboral en profesores de la facultad de administración de 

organizaciones de la escuela superior Politécnica de Chimborazo. Para ello, contaron con 

una muestra de 100 docentes a quienes le aplicaron la Escala Rasgo de 

Metaconocimientos sobre Estados Emocionales (TMMS-24) y el Cuestionario sobre 

estrés laboral de la OMS y la OIT. Empleando una metodología cuantitativa, descriptiva 

y con diseño transversal. Teniendo como resultados que en cuanto a la escala de IE 
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encontró que el nivel predominante en las subescalas evaluadas es el nivel escaso: el 46% 

corresponde a la subescala atención emocional, el 77% a la subescala claridad emocional 

y el 77% a la subescala de reparación emocional. Mientras que, en referencia a la escala 

de estrés, el 49% de los profesores mantienen un nivel intermedio de estrés laboral. Por 

lo cual, concluyeron que los docentes que contribuyeron en el estudio carecen de una 

adecuada IE, reflejando a su vez una tendencia a presentar estrés laboral. 

1.1.2. Nacionales 

Sánchez (2023) en su investigación propuso como finalidad examinar la 

correlación entre IE y CL de la institución educativa en Lima. Desarrollando un informe 

de tipo correlacional y no experimental-transaccional. Utilizando el Inventario de 

Cociente Emocional de Bar-On y el de clima organizacional de Litwin y Stringer.  

Además, contó con la muestra de 85 profesores y por medio del uso de instrumentos para 

ambas variables teniendo como resultados una asociación significativa por Pearson entre 

dichas variables estudiadas con una puntuación de 0,976. Además, al evaluar el nivel de 

IE mostro que el 41% presenta un nivel bajo, 35% nivel regular y 24% nivel bueno. En 

cuanto a CL el 42% un nivel regular, 38% nivel malo y el 20% nivel bueno. Concluyendo 

que, a mayor capacidad de IE aumentará también el nivel de CL.  

Bravo (2022) realizó un estudio con la finalidad de identificar la vinculación entre 

IE y CL en el personal de la institución educativa en Huancayo. Para ello utilizaron un 

diseño de investigación correlacional en una muestra de 54 maestros. Empleo un 

cuestionario de IE de su propia autoría y la Escala de CL de Sonia Palma para medir la 

percepción del CL.  De este modo, mediante la prueba de Spearman obtuvo como 

resultado una asociación positiva y significativa entre dichas variables con un valor de 

Rho=0,32. Asimismo, en cuanto al nivel de IE, destaca el nivel promedio con un 42.6% 

y 57.4% alto. En cuanto al clima laboral encontraron que el 72.2 % del personal menciona 

percibir un nivel alto. Por lo que concluyen que, una adecuada capacidad de cada 

componente de la IE está relacionada con un clima laboral favorable.  

Bautista (2022) realizó una investigación con el fin de identificar la vinculación 

entre IE y CL en los colaboradores del Centro Educativo Experimental Rafael Narváez 

Cadenillas. Utilizando como instrumentos el Inventario de BarOn Ice y el de CL de Sonia 

Palma. Utilizando un diseño de investigación no experimental de nivel correlacional y 
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contaron con muestra de 40 docentes. Los resultados mostraron una estadística Rho de 

Spearman donde el valor de Rho=0,878 indicando una asociación positiva significativa 

entre dichas variables en estudio. Asimismo, en cuanto al nivel de IE, destaca el nivel 

promedio con un 28% y un 23% bajo. En cuanto al clima laboral encontraron que el 50% 

del personal menciona percibir un nivel desfavorable.  También, realizo una correlación 

de las dimensiones de IE y la variable de CL. Donde específicamente las correlaciones 

fueron: intrapersonal (Rho= 0,483), interpersonal (Rho= 0,599), adaptabilidad (Rho= 

0,601), manejo de tensiones (Rho= 0,474) y el estado de ánimo (Rho= 0,653) con un nivel 

de significancia estadística p<0,05 indicando una asociación positiva entre las 

dimensiones de la IE y la variable de CL. Por lo que se concluyó que existe una relación 

positiva entre las dimensiones de la variable del CL y la variable de la IE.  

Ucañan (2021), realizó un estudio buscando identificar si existe relación entre la 

IE y el CL en docentes. Para lograr este objetivo emplearon como instrumento el 

Inventario de BarOn Ice y el de CL de Sonia Palma. La metodología fue de diseño no 

experimental, correlacional, transversal y la muestra se conformó por 80 maestros. El 

resultado fue con respecto a la relación de la IE y el CL una correlación de Spearman de 

-,031 con un valor de P= 0,788 indicando que es P > 0.05. Además, realizo una correlación 

de la entre la variable IE y las dimensiones de CL. Donde encontró los siguientes 

resultados: autorrealización (Rho= -,86), involucramiento del personal (Rho= -,077), 

supervisión (Rho= -,090), comunicación (Rho= 0,00) y la condición laboral (Rho= 0,022) 

con un nivel de significancia estadística p>0,05. Concluyendo que no hay asociación entre 

las variables estudiadas, existiendo una asociación nula entre IE y las dimensiones del 

CL. 

1.1.3. Locales 

A nivel local Delgado (2025), en su estudio determinó la relación entre la IE y el 

clima en la organización de los colaboradores de un colegio privado de Chiclayo, 2023. 

Empleando un enfoque cuantitativo, de diseño no experimental, corte transversal y 

correlacional. Contando con una muestra de 84 docentes pertenecientes a dicha 

institución, quienes pudieron responder el instrumento de IE de Goleman y el cuestionario 

C.O.IV para medir el clima organizacional (C.O). A partir de ello obtuvo como resultado 

una relación positiva moderada de Spearman Rho= 0,630 entre dichas variables. Añadido 

a ello, se determinó el nivel de IE predominante es alto con un 67.7%, luego sigue el nivel 
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medio 33;3%. En cuanto al CL el nivel alto es 84,5%, mientras 15;5% un nivel regular.  

A partir de ello concluye que, a manera que incrementa la IE se eleva la percepción de un 

C.O. óptimo. Gran porcentaje de profesores cuentan con habilidades emocionales y 

perciben su ambiente de trabajo como positivo mientras que un menor porcentaje 

considera que hay factores que deben mejorar.  

Bravo (2022), en su investigación busco conocer el nivel de IE de los profesores 

en dos colegios públicos de Lambayeque, para lo cual utilizó un enfoque cuantitativo de 

diseño no experimental, trasversal y descriptivo. Con una muestra de 115 maestros a 

quienes le aplicaron el cuestionario de BarOn Ice para medir la IE. Cuyos hallazgos 

evidenciaron que, los docentes del primer colegio que participaron en la investigación de 

la institución el 42.6% cuenta con un nivel medio, mientras que el 30.4% con bajo y 27 

% alto de IE. Además, en el segundo colegio, los maestros presentaron el 41.6% un nivel 

medio, 31.4% bajo y 27% alto. Concluyendo que los profesores que contribuyeron en la 

investigación se localizan en un nivel medio de IE por lo que demuestran no sentirse 

satisfechos cuando logran superar sus problemas, evidencian falta de empatía y 

responsabilidad social dentro de su entorno laboral.  

Ruíz (2021) en su estudio presentó como finalidad identificar el nivel de 

correlación existente entre la IE y CL en los profesores de la institución educativa 

primaria de Chiclayo. Con una metodología descriptiva correlacional, contando con una 

muestra de 40 educadores del nivel primario, seleccionados por medio del muestreo no 

probabilístico intencional. A esta muestra le aplicó la Escala Likert de Kenia Silva y 

Javier Pérez para medir la IE y para evaluar la percepción del ambiente laboral empleo la 

Escala de CL de Sonia Palma. A partir de ello obtuvo como resultado una correlación de 

Pearson de r= 0,928 y un p=0.000. Además, realizó una relación de Pearson de las 

dimensiones del CL con la variable de IE, encontrando el valor de relación de las 

dimensiones: autorrealización (r=0.438), involucramiento laboral (r=0.635), supervisión 

(r=0.810), comunicación (r=0.840) y condición laboral (r=0.805) con un P<0,05. 

Concluyendo la existencia de una asociación muy alta y positiva entre dichas variables, 

demostrando así que una alta IE en los docentes influirá en mejorar el CL.  
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1.2. Bases Teóricas 

1.2.1 Inteligencia emocional (IE) 

1.2.1.1 Definición de la Inteligencia Emocional 

La IE ha despertado el interés de la sociedad por lo que varios autores ya desde 

hace algún tiempo han venido planteando diferentes teorías y estudios que buscan 

describir o definir este tema.  De este modo a medida que aparecen nuevos 

descubrimientos se conoce y valora lo fundamental que resulta comprender y conocer 

cómo influye la IE en el individuo.  

Para ello es relevante recordar que los orígenes de la IE se remontan a Charles 

Darwin quien señaló la relevancia que tiene la expresión emocional para la adaptación 

del ser humano.  Posteriormente a medida del pasar de los años el uso del término de IE 

comienzan a aparecer en ciertos trabajos como los de Weschler, Gardner y Wayne Payne. 

Asimismo, cabe señalar que se reconoce como una de las primeras definiciones que dio 

origen al estudio de la IE la propuesta realizada por Salovey y Mayer (Recuenco, 2020).  

Según Salovey y Mayer, la IE corresponde a la habilidad de controlar todo 

sentimiento y emoción propia, así como de los demás, discriminando entre ellos y 

utilizando las informaciones para guiar cada pensamiento y acción propia (Fernández y 

Cabello, 2021). Por su parte Bar-On (1997, citado por García y Giménez, 2010) señala 

que es un consolidado de toda capacidad, competencia y habilidad no cognitiva que 

influye en las habilidades propias de tener éxito al afrontar con eficacia la demanda física 

del entorno.  

Esta definición mencionada por Bar-On resalta el papel de la IE ante las demandas 

o exigencias en las actividades diarias que resulta ser fundamental para sobrellevar los 

momentos de presiones o desafíos. Por su parte Goleman y Cherniss (2005), hacen 

mención a la IE señalando a la aptitud para reconocer y regular las emociones propias y 

de los demás. 

A partir de lo expuesto, se puede precisar que estas definiciones comparten la idea 

que la IE no solo se refiere a controlar las emociones sino también a ejercer la habilidad 

de gestionarlas para entablar toda aquella relación interpersonal efectiva que permita al 

mismo tiempo resolver con éxito situaciones adversas que tiene que lidiar las personas en 
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sus actividades diarias. Ahora bien, con esta noción sobre la inteligencia emocional es 

necesario también precisar los modelos que se han desarrollado y que a su vez han 

planteado instrumentos para medir las habilidades emocionales de las personas. 

1.2.1.2 Modelos Teóricos de la IE 

Modelo de Salovey y Mayer 

Este modelo incluye cuatro componentes que se relacionan con la IE en el cual se 

evidencia un panorama que va más allá de reconocer las emociones sino más bien implica 

la capacidad de gestión emocional ante los estímulos percibidos del entorno. Entre estos 

componentes tenemos como primero de ellos la percepción emocional, haciendo mención 

a la habilidad para reconocer las emociones propias y del medio. El 2º componente es la 

facilitación emocional que hace alusión en como las emociones se relacionan con los 

procesos cognitivos tal es el caso en cómo influye en los pensamientos. Además, el 3º 

componente es la comprensión emocional que tiene que ver como se relacionan las 

emociones entre sí y finalmente, el 4º componente es la regulación emocional que hace 

referencia a la gestión de las propias emociones y cómo influyen en las emociones del 

sujeto (Berrocal & Cabello,2021).  

Modelo de Goleman 

Goleman realmente enfatiza en el papel importante que tiene la IE basada en sus 

estudios asegura que entre el 85% al 90% de éxito que logra obtener un individuo es 

determinado por la IE. Lo cual está conformado por una serie de componentes entre estos 

tenemos: la autoconciencia emocional que tiene que ver con cómo se siente uno mismo, 

la autogestión emocional que tiene que ver con la gestión emocional con el fin de inhibir 

la impulsividad emocional y la conciencia emocional que implica la empatía y la 

identificación de la emoción de su entorno. Además, la automotivación con la destreza de 

impulsar las emociones al logro de sus metas. Finalmente, hace mención al componente 

de gestión de relaciones en cómo las emociones influyen en la relación interpersonal 

(Goleman & Chernis,2005). 
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Modelo de la inteligencia emocional de Reuven Bar-On 

Bar-On El modelo planteado por este autor es considerado mixto dado que 

considera tanto rasgos de la personalidad como habilidades emocionales para definir la 

IE.  Además, indica cinco componentes relacionados con la IE que son evaluados en su 

propio inventario o instrumento. La presente investigación se basa en este modelo por lo 

cual a continuación, se describirán estos componentes que a su vez incluyen 

subcomponentes: 

Componente intrapersonal: Este componente evalúa la autocomprensión del 

individuo para identificar su propio sentimiento y emoción. Los subcomponentes que lo 

integran son autoconcepto, autoconciencia emocional, asertividad, independencia y la 

autorrealización (García & Giménez, 2010). Ante esto Ugarriza (2001) describe los 

subcomponentes de la siguiente manera: 

 Autoconcepto: Es la habilidad que está relacionada con la autoconciencia que 

implica la autoaceptación y el auto respeto por uno mismo, aceptando las 

fortalezas y debilidades. 

 Autoconciencia emocional: Refiriendo a la habilidad de conocer y comprender 

cada emoción propia. 

 Asertividad: Es la habilidad para expresar sentimiento, pensamiento, creencia y 

opinión de forma adecuada sin dañar o perjudicar a las personas del entorno. 

 Independencia: Corresponde a la habilidad de autodirigirse de manera autónoma 

teniendo confianza y seguridad de sí mismo por lo que las decisiones son tomadas 

con independencia emocional. 

 Autorrealización: La habilidad de trabajar por la obtención del objetivo propuesto, 

básicamente es un procedimiento continuo de esfuerzos hacia el máximo 

desarrollo de la competencia, habilidad y talento. 

Componente interpersonal: Hace referencia a la habilidad de entablar relaciones 

interpersonales satisfactorias y estables (García & Giménez, 2010). Por su parte Ugarriza 

(2001) señala los siguientes subcomponentes: 

 Empatía: Es la capacidad de identificar y comprender toda emoción y sentimiento 

de la persona. 
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 Responsabilidad social: Hace mención a la habilidad para demostrarse a sí mismo 

como una persona con conciencia social capaz de cooperar en un grupo social 

como un miembro responsable y constructivo. 

 Relaciones interpersonales: La habilidad de formar relaciones caracterizadas por 

una cercanía emocional y satisfactorias que implica sentirse a gusto al dar y recibir 

de manera recíproca afecto. 

Componente de adaptabilidad: Comprende la habilidad para adaptarse con éxito 

ante los cambios y presiones del medio, siendo eficaces al afrontar los problemas que se 

presenten (García & Giménez, 2010). Los subcomponentes que lo conforman son: 

 Prueba de realidad: La habilidad de poder percibir de forma objetiva lo que se 

siente con la realidad externa para determinar el grado de correspondencia con lo 

que se va a experimentar y con lo que realmente existe (Ugarriza, 2001). 

 Flexibilidad: Capacidad para adaptar los sentimientos, emociones y conductas 

frente a cada situación y condición del ambiente (Ugarriza, 2001). 

 Resolución de problemas: La habilidad de poder evaluar y definir acertadamente 

un problema que se presenta generando a su vez medidas u opciones de resolución 

(Ugarriza, 2001). 

Componente del estado de ánimo en general: Abarca la habilidad del individuo 

para disfrutar de la vida, sentirse satisfecho con lo que tiene en general incluso mantiene 

una apreciación positiva de su medio (García & Giménez, 2010). Por lo que comprende 

los siguientes subcomponentes: 

 Optimismo: Es la capacidad de tener una actitud positiva ante los desafíos y una 

motivación constante para desempeñarse en las actividades diarias (Ugarriza, 

2001). 

 Felicidad: Es la destreza de sentirse a gusto y disfrutar de la vida, para gozar de 

su propia vida y alegrarse por compartir momentos con los demás (Ugarriza, 

2001). 

Componente del manejo del estrés: Indica la habilidad que tienen las personas 

para afrontar las situaciones estresantes (García & Giménez, 2010). Los subcomponentes 

con los que cuenta son: 
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 Tolerancia al estrés: La capacidad de afrontar o sobrellevar las situaciones 

adversas o eventos estresantes, permite manejar la presión frente a estos sucesos 

(Ugarriza, 2001). 

 Control de impulsos: Es la capacidad de poder controlar o retener los impulsos 

agresivos, y resistir frente ante un comportamiento hostil (Ugarriza, 2001). 

1.2.2 Clima laboral (CL) 

1.2.2.1 Definición de Clima Laboral 

El CL resulta ser fundamental en el desarrollo de las organizaciones por lo cual a 

continuación se mencionan algunas acepciones para comprender el papel que cumple y 

su trascendencia en una organización. 

Desde los mediados del siglo XX se generaron definiciones como los de Schneider 

y Reichers (1983, citado por Uribe, 2015) se refieren al clima laboral como la manera en 

que los colaboradores describen su contexto laboral que suele estar influenciado por las 

políticas, normas y prácticas formales e informales.  

Asimismo, Garbuglia (2013) lo define como la cualidad o característica del 

entorno laboral que es percibida por los colaboradores y que influyen directamente en las 

acciones que estos presentan en su día a día convirtiéndose en básicamente en una 

valoración subjetiva permanente de la organización. 

Según Bordas (2016) considera al CL como “la manera en que cada miembro de 

una empresa percibe su medio laboral por medio del conjunto de dimensiones asociadas 

con la persona, el grupo y propias organizaciones” (Pág.26). 

A partir de ello la percepción que tiene el colaborador de los diversos factores de 

su trabajo se convierte en la valoración que repercute en su comportamiento laboral, en 

su grado de participación, satisfacción y nivel de eficiencia. Incluso Chiavenato (2009) 

asegura que el CL está directamente asociado con el nivel de motivación que presentan 

los colaboradores que suele ser elevada cuando logra cubrir toda aquella necesidad 

personal y mejora el estado de ánimo. Por otro lado, resulta desfavorable cuando produce 

frustración y cuando no satisface la necesidad personal de los colaboradores. 
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1.2.2.2 Modelos Teóricos de CL 

Teoría de Likert 

En esta teoría se hace énfasis en el hecho de que el CL se reduce a la percepción 

que presenta el colaborador que resulta ser el reflejo del comportamiento administrativo 

y de sus condiciones del trabajo. Esta percepción logra formarse a partir de tres tipos de 

variables tales como la variable causal que hace referencia al sentido en como la 

organización evoluciona y logra sus resultados lo que tiene que ver con el estilo 

administrativo, las reglas, las competencias y actitudes. La segunda variable es la 

intermedia como la motivación, comunicación y rendimiento que conforman los procesos 

organizacionales. Además, en cuanto a la tercera variable son las llamadas finales que se 

origina como resultado de las variables causal y la intermedia, que apunta a la 

productividad, la ganancia y la pérdida (Peña, 2018). 

De la combinación de estas 3 variables Likert propone 2 grandes tipos de clima. 

En primera instancia, menciona el clima autoritario que se subdivide en autoritario 

explotador donde los colaboradores conviven con temor donde la comunicación se 

caracteriza por ser rígida y el autoritario paternalista hay confianza, pero se trabaja bajo 

castigos y recompensas. En cambio, el otro tipo es el clima participativo que se subdivide 

en: consultivo donde se les permite a los colaboradores tomar una determinada decisión 

específica y el de participación en grupo en donde la comunicación integral que busca 

motivar los aportes de cada miembro del grupo (Peña, 2018).  

Teoría de Litwin y Stringer 

Esta teoría explica que los factores que suelen determinar la percepción que tiene 

el trabajador de su medio. Consideran que el CL engloba a toda la organización directa o 

indirectamente de ahí que se realizaron un estudio para corroborar la influencia de los 

factores del clima. Estos factores son: la estructura que tiene que ver con los 

procedimientos que se siguen en la institución, la responsabilidad que hace referencia con 

el empowerment, la recompensa recibida por el trabajo realizado, el desafío para lograr 

los objetivos, las relaciones sociales entre los colaboradores, cooperación que hace 

énfasis en el apoyo mutuo, las normas de rendimiento(estándares), conflictos y por último 

la identidad que hace alusión al sentido de permanencia del colaborador (Garbuglia, 

2013).  
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Teoría de Sonia Palma 

Según Palma (2004) para optimizar la productividad, fortalecer el funcionamiento 

de la organización y optimizar la eficiencia de los colaboradores es necesario realizar un 

diagnóstico de los factores que componen la percepción que presenta el trabajador de su 

ambiente que resulta ser el CL. A continuación, se indicarán cada uno de estos factores 

que fueron evaluados en esta investigación. Dentro de estos factores tenemos: 

Autorrealización: Hace referencia a la percepción que tiene el trabajador en 

función a cómo el medio laboral o las actividades en las que trabajan puede favorecer a 

sus crecimientos personales y profesionales. De hecho, la actitud del personal 

autorrealizado se enfocará en demostrar su máximo potencial en sus actividades con el 

fin de aprovechar todas las oportunidades y lograr sus objetivos (Palma, 2004).  

Involucramiento personal: Evaluando la identificación del colaborador con los 

valores de la organización lo que denota el seguimiento de los principios, normas y 

creencias que mantiene la afinidad y el compromiso del personal al participar en los 

desarrollos y crecimientos de la empresa. Lo que va a influir directamente en el nivel de 

participación que va a presentar el personal al involucrarse en las actividades labores 

(Palma, 2004).  

Supervisión: Comprende la apreciación que tienen los trabajadores sobre la 

función de los superiores dentro de las actividades laborales en cuanto a la realización de 

apoyo que reciben al momento de realizar sus funciones lo que permitirá crear un 

ambiente de confianza para desarrollar su potencial. Además, la relación entre el 

supervisor y el personal será reforzada si existen una orientación o la guía activa y 

continua (Palma, 2004).  

Comunicación: Hace mención a la percepción que tienen los colaboradores sobre 

el nivel de fluidez, coherencia y precisión al momento de emitir sus puntos de vista. 

Asimismo, se refiere a la información efectiva que se brindan a los colaboradores y a los 

clientes lo que fortalecerá las relaciones interpersonales al momento de afrontar las 

barreras o problemas que se presenten en la organización (Palma, 2004). 
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Condiciones laborales: Comprende como el trabajador reconoce que la 

organización le provee de los elementos materiales o las condiciones físicas que 

favorezcan un entorno cómodo de trabajo. También de las condiciones económicas y 

beneficios que se sienta que su trabajo es compensando. Además, de las condiciones 

psicosociales necesarias que influye en el bienestar del personal (Palma, 2004).  

 

1.2.3. Bases Conceptuales  

1.2.3.1 Inteligencia emocional  

               Definición conceptual 

Es el conjunto interrelacionado de competencias socioemocionales, habilidades y 

destrezas que influyen en la capacidad para comprender las emociones, expresarlas, 

relacionarse exitosamente con los demás y afrontar las demandas del contexto 

(BarOn,2006). 

1.2.3.2 Clima Laboral  

                Definición conceptual 

Es la percepción del trabajador respecto a su ambiente laboral en función de los aspectos 

vinculados como sus posibilidades de realización personal, el acceso a la información 

relacionada con su trabajo, las relaciones interpersonales que establece en su entorno 

laboral y las condiciones que faciliten su tarea (Palma,2004)
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VARIABLE DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA 

 

 

 

 

IE 

El personal docente demuestra sus 

habilidades emocionales en la 

manera cómo maneja los eventos 

conflictivos que se le presentan, en 

su forma de expresar sus opiniones y 

toma de decisiones. Esto será 

evaluado a partir de las respuestas 

indicadas en el cuestionario de IE de 

Bar-On Ice, adaptado por Ugarriza & 

Pajares (2005), que está compuesto 

por 133 ítems y tiene las siguientes 

escalas: 1= Rara vez o nunca, 

2=Pocas veces, 3=Algunas veces, 

4=Muchas veces, 5=Muy frecuente o 

siempre. 

Intrapersonal Correspondiente a los ítems: 

7,9,23,35,52,63,88,116,22,37,67,82,96,111,126,11,24,40,5

6,70,85,100,125,3,19,32,48,92,107,121 

 

Ordinal 

 
Interpersonal Correspondiente a los ítems: 

10,23,31,39,55.62,69,84,99,113,128,16,30,46,61,72,98,119

,124 

Manejo de estrés Correspondiente a los 

ítems:4,20,33,49,64,78,93,108,122,13,27,42,58,73,86,102,

110,117,130 

Adaptabilidad Correspondiente a los ítems: 

1,15,29,45,60,75,89,118,8,35,38,53,68,83,88,97,117,130 

Estado de ánimo en 

general 
Correspondiente a los 

ítems:2,17,31,47,62,77,91,105,120,11,20,26,54,80,106,108

,132 
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CL 

La apreciación que tiene el personal 

docente de su ambiente laboral se 

manifiesta al momento de realizar sus 

actividades, en su nivel de 

compromiso y motivación con su 

trabajo e incluso en la relación que 

establece con sus compañeros. El cual 

será evaluado con la Escala del clima 

laboral de Palma compuesto por 50 

ítems, Con los siguientes rangos: 

1=Ninguno o nunca, 2= Poco, 

3=Regular o algo, 4= Mucho, 5= 

Todo o siempre 

     Autorrealización Correspondiente a los ítems: 

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

 

Ordinal 

Involucramiento del 

personal 

Correspondiente a los ítems: 

2,7,12,17,22,27,32,37,42,47 

Supervisión Correspondiente a los ítems: 

3,8,13,18,23,28,33,38,43,48 

Comunicación Correspondiente a los ítems: 

4,9,14,19,24,29,34,39,44,49 

Condiciones laborales Correspondiente a los ítems: 

5,10,15,20,25,30,35,40,45,50 
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CAPÍTULO II: DISEÑO METODOLÓGICO 

2.1. Diseño de contrastación de hipótesis 

La presente investigación de tipo no experimental, corresponde a un estudio 

caracterizado por la medición de las variables en su forma natural, sin manipulación 

alguna por parte del investigador dado que se enfoca en observar situaciones ya existentes 

en el cual no se tiene un control directo de las variables (Hernández y Mendoza, 2018). 

Es de diseño transversal dado que se obtuvo información del objeto de estudio en un solo 

momento, y un espacio en específico (Arias, 2020). Además, es de alcance correlacional 

porque está orientada a conocer la relación entre dos o más variables, categorías o 

conceptos en una muestra en particular, en el cual el resultado no varía o se diferencia si 

el orden de las variables cambia (Hernández et al.,2014). Así también se empleó un 

coeficiente estadístico que nos permitió identificar las características de los datos para la 

contrastación de la hipótesis planteada. A continuación, se representa el diseño de la 

investigación: 

                                   O1 

         M R 

                                     

                                    O2 

Donde 

M= Docentes de una institución educativa particular de Lambayeque  

O1= Medición de la inteligencia emocional. 

O2= Medición del clima laboral.  

R= Relación entre las variables. 

2.2 Población y muestra  

2.2.1 Población  

La población hace referencia a la totalidad de elementos del estudio que ha sido 

especificado por el investigador que tienen características similares o comunes entre ellos 

(Arias, 2020). En esta investigación la población está conformada por 35 docentes de una 

institución educativa particular de Lambayeque. 
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2.2.2 Muestra 

La muestra en este estudio es censal que representa el total de la población debido a que 

es pequeña y finita (Zarcovich, 2005 citado en Hernández et al.,2014). Por lo tanto, la 

muestra está integrada por los 35 profesores de un colegio particular de Lambayeque.  

Criterio de exclusión: Docentes que no desea formar parte del estudio o que no se 

encuentren presente en la aplicación de los instrumentos.  

Criterio de eliminación: Docentes que no hayan contestado de forma completa los 

instrumentos.  

2.3 Técnicas e instrumentos 

2.3.1 Técnica   

El presente estudio utilizó como técnica la encuesta para la recopilación de información 

que es un mecanismo direccionado a las personas que proporcionan informaciones sobre 

cada opinión, comportamiento o percepción que se lleva a cabo por medio del 

cuestionario (Arias, 2020).  

4.3.2 Instrumentos 

Los cuestionarios empleados para el estudio investigativo son:   

• Inventario de Inteligencia emocional de BarOn (I-ce): Adaptado en la población 

peruana por Ugarriza & Pajares (2004) compuesto por 133 ítems el cual fue 

utilizado con la finalidad de medir la IE mediante de sus componentes integrados 

los cuales son: interpersonal, intrapersonal, manejo del estrés, adaptabilidad y 

estado de ánimo. La aplicación puede ser individual o colectiva, en cuanto al 

tiempo se espera que los evaluados logren culminar el inventario entre 30 a 40 

minutos aproximadamente. En cuanto a la confiabilidad mediante el alfa de 

Cronbach obtuvo 0.93 de consistencia interna y para los componentes 0.77 y 

0.91. Además, cuenta con una escala Likert que son las siguientes (1) Nunca, (2) 

pocas veces, (3) A veces, (4) Muchas veces y (5) siempre. A partir de ello de 

acuerdo a las opciones marcadas se procede a la calificación teniendo en cuenta 

los ítems que corresponde a cada componente de acuerdo a ello según la opción 

indicada se suman los ítems y se procede a verificar dentro el nivel de IE que se 

ubica (bajo, medio y alto).   

• Escala de Clima Laboral de la psicóloga Sonia Palma Carrillo el cual su 

distribución puede ser individual o en grupo con tiempo de duración aproximada 

de 30 minutos. Está compuesto por 50 ítems, los cuales se encuentran distribuidos 

en 5 dimensiones siendo estas la autorrealización, involucramiento personal, 
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supervisión, comunicación y condiciones laborales. Asimismo, cuenta con una 

escala Likert que son los siguientes (1) Nunca, (2) Poco, (3) regular, (4) mucho, 

(5) todo o siempre.  Con respecto a la confiablidad del instrumento la Psicóloga 

Palma realizó un estudio con 1323 trabajadores, y a partir de los hallazgos 

recopilados a través del análisis del alfa de Cronbach de 0.97 lo cual indica una 

alta consistencia interna de los datos y para la validez del instrumento lo realizó 

por medio de los juicios de expertos. 

Cabe mencionar que, en Lima, Bustamante (2017) realizó la confiabilidad del 

instrumento mediante el alfa de Cronbach obteniendo 0.978 lo que demuestra que 

el instrumento es confiable. También para demostrar su validez utilizó el análisis 

factorial, con la prueba del KMO obteniendo un nivel de 0. 755 lo cual confirma 

su validez. No obstante, a pesar de estas evidencias, cabe indicar que en la 

presente investigación se realizó la validez del instrumento mediante la 

validación de los expertos para lo cual se solicitó el apoyo de tres licenciados (as) 

en psicología que evaluaron, revisaron y brindaron las observaciones 

correspondientes sobre los ítems de la escala en mención.  

2.4. Equipos y materiales  

Para la aplicación de los instrumentos se utilizaron hojas impresas con el fin de 

recopilar la información de manera ordena, las cuales fueron facilitadas a los participantes 

directamente. Además, para el procesamiento de datos se utilizó el software SPSS, que 

permitió agilizar el cálculo de los resultados obtenidos a partir de los instrumentos 

aplicados.  
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CAPITULO III. RESULTADOS  

3.1. Resultados tablas 

Tabla 1 

Correlación entre inteligencia emocional y clima laboral en los docentes de una institución 

educativa particular de Lambayeque, 2025 

 V.IE V. CL 

Rho de Spearman V.IE Coeficiente de correlación 1,000 ,136 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 30 30 

V.CL Coeficiente de correlación ,136 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 30 30 

Nota: Elaboración propia obtenida de la base de datos 
  

La tabla 1 muestra la existencia de un coeficiente de relación directa y débil de    

,136 entre IE y CL en los docentes. Asimismo, el valor de p=0.001 < 0.05, lo que 

evidencia que existe relación estadísticamente significativa entre las variables.  

 

Tabla 2 

Nivel de IE en los docentes de una institución educativa particular de Lambayeque, 

2025. 

 f % % válido % acumulado 

Válido Nivel bajo 10 33,3 34,5 34,5 

Nivel medio 12 40,0 41,4 75,9 

Nivel alto 8 26,6 24,1 100,0 

Total 30 100.0 100,0 

 

Nota: Elaboración propia obtenida de la base de datos 
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Según la tabla 2, se observa que, el 26.6% de profesores presentan un nivel de 

Inteligencia Emocional alto, mientras que el 33.3% de maestros tienen un nivel bajo, y el 

40% un nivel medio. En consecuencia, se puede apreciar que sobresale el nivel medio 

con un 40%. 

 

 

Tabla 3 

Nivel de CL en los docentes de una institución educativa particular de Lambayeque, 

2025. 

 f % % válido % acumulado 

Válido Nivel bajo 11 36,7 36,7 36,7 

Nivel medio 10 33,3 33,3 70,0 

Nivel alto 9 30,0 30,0 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia obtenida de la base de datos 

Respecto a la tabla 3, se visualiza que, el 30% de profesores presentan un nivel de 

Clima Laboral alto, mientras que el 33.3% de docentes tiene un nivel medio, y el 36.7% 

un nivel bajo. En consecuencia, se puede apreciar que el mayor porcentaje corresponde 

al nivel bajo de CL en docentes con un 36.7%. 

 

Tabla 4 

Nivel de Dimensiones de IE en los docentes de una institución educativa particular de 

Lambayeque, 2025. 

 Nivel bajo Nivel medio Nivel alto 

D. Intrapersonal_ 35,7% 42,9% 21,4% 

D. Interpersonal_ 28,6% 57,1% 14,3% 

D. Manejo de estrés_ 30,0% 46,7% 23,3% 

D. Adaptabilidad_ 33,3% 40,0% 26,7% 

D. Estado de ánimo en general_ 33% 43% 23% 

Nota: Elaboración propia obtenida de la base de datos 
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Según la tabla 4, se puede visualizar que el menor porcentaje corresponde al nivel 

alto en un 21.4%, mientras que el mayor valor corresponde al nivel medio de la 

Dimensión Intrapersonal en docentes con un 42.9%. En el caso de la Dimensión 

Interpersonal en docentes, el menor porcentaje corresponde al nivel alto en un 14.3%, 

mientras que el mayor valor corresponde al nivel medio con un 57.1%. Para la Dimensión 

Manejo de Estrés en docentes, el menor porcentaje corresponde al nivel alto en un 23.3%, 

mientras que el mayor valor corresponde al nivel medio con un 46.7%. Sobre la 

Dimensión Adaptabilidad en docentes, el menor porcentaje corresponde al nivel alto en 

un 26.7%, mientras que el mayor valor corresponde al nivel medio con un 40.0%. 

Finalmente, en el caso de la Dimensión Estado de Ánimo en General en docentes, el 

menor porcentaje corresponde al nivel alto en un 23%, mientras que el mayor valor 

corresponde al nivel medio con un 43%. En general los resultados mencionados 

evidencian que los maestros evaluados han desarrollado las dimensiones de la inteligencia 

emocional en un nivel moderado lo que indica que presentan ciertas competencias 

emocional sin embargo aún no alcanzan la comprensión profunda de las emociones y en 

general están en proceso del fortalecimiento de recursos para desarrollar plenamente sus 

habilidades sociales, afrontar los cambios o situaciones estresantes en su medio. 

Tabla 5 

Nivel de Dimensiones de CL en los docentes de una institución educativa particular de 

Lambayeque, 2025. 

 Nivel bajo Nivel medio Nivel alto 

D. Autorrealización_ 30,0% 50,0% 20,0% 

D. Involucramiento del personal_ 33,3% 46,7% 20,0% 

D. Supervisión_ 28,6% 57,1% 14,3% 

D. Condiciones laborales_ 36,7% 43,3% 20,0% 

D. Comunicación_ 30,0% 46,7% 23,3% 

Nota: Elaboración propia obtenida de la base de datos 

 

Conforme a la tabla 5, se puede apreciar que el menor porcentaje corresponde al 

nivel alto en un 20.0%, mientras que el mayor valor corresponde al nivel medio de la 

Dimensión Autorrealización en docentes con un 50.0%. En el caso de la Dimensión 
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Involucramiento del personal en docentes, el menor porcentaje corresponde al nivel alto 

en un 20.0%, mientras que el mayor valor corresponde al nivel medio con un 46.7%. Para 

la Dimensión Supervisión en docentes, el menor porcentaje corresponde al nivel alto en 

un 14.3%, mientras que el mayor valor corresponde al nivel medio con un 57.1%. Sobre 

la Dimensión Condiciones laborales en docentes, el menor porcentaje corresponde al 

nivel alto en un 20.0%, mientras que el mayor valor corresponde al nivel medio con un 

43.3%. En el caso de la Dimensión Comunicación en docentes, el menor porcentaje 

corresponde al nivel alto en un 23.3%, mientras que el mayor valor corresponde al nivel 

medio con un 46.7%. Según estos resultados se observa que el nivel predominante en las 

cinco dimensiones es el nivel medio, lo cual, indica que se requieren estrategias de mejora 

enfocadas en el fortalecimiento del liderazgo, los recursos del trabajo, la transparencia de 

la información y la cohesión institucional. 

Tabla 6 

Correlación de Spearman entre la Variable CL y Dimensiones de IE en los docentes de un 

colegio particular de Lambayeque, 2025 

 

Nota: Elaboración propia obtenida de la base de datos 

 

En la tabla 6, se muestra la existencia de un coeficiente de correlación positiva 

alta de ,741 entre la dimensión intrapersonal y CL en los profesores de un colegio 
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particular de Lambayeque, 2025. Donde a mayor dimensión intrapersonal en los docentes, 

mayor será el clima laboral que tendrán los encuestados. 

Además, se visualiza la existencia de un coeficiente de correlación positiva baja 

de ,173 entre la dimensión interpersonal y CL en los docentes de un colegio particular de 

Lambayeque, 2025. Donde a mayor dimensión interpersonal en los docentes, mayor será 

el clima laboral que tendrán los participantes. 

También, se observa la existencia de un coeficiente de correlación positiva 

moderada de ,526 entre la dimensión manejo de estrés y clima laboral en los docentes de 

una institución educativa particular de Lambayeque, 2025. Donde a mayor manejo de 

estrés en los docentes, mayor será el clima laboral que tendrán los muestra. 

Asimismo, se aprecia la existencia de un coeficiente de correlación positiva 

moderada de ,671 entre la dimensión adaptabilidad y CL en los docentes de una 

institución educativa particular de Lambayeque, 2025. Donde a mayor dimensión 

adaptabilidad en los docentes, mayor será el CL que tendrán los participantes. 

Finalmente, se muestra la existencia de un coeficiente de correlación positiva 

moderada de ,475 entre la dimensión estado de ánimo y clima laboral en los docentes de 

una institución educativa particular de Lambayeque, 2025. Donde a mayor estado de 

ánimo en los docentes, mayor será el CL que tendrán los encuestados. 
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CAPITULO IV. DISCUSIÓN  

4.1. Discusión 

 En lo que concierne al objetivo general determinar la relación entre la IE y el CL 

en los docentes de una institución educativa particular de Lambayeque, 2025; se  tuvo 

como hallazgo que la correlación es directa y débil de 0,136; además de p=0,001 <0,05, 

demostrando la existencia de una relación estadísticamente significativa entre las 

variables. Dicho resultado se asemeja a lo encontrado por Delgado (2025) quien evidenció 

en su estudio correlacional en una institución particular un valor de Rho=0,630, lo que 

significa que hay una relación positiva y significativa. Asimismo, Segarra (2023), halló 

una correlación de asociación positiva de Rho= 0,174 entre las mismas variables. 

Concluyendo que, a mayor IE de los colaboradores mejor sería la respuesta del personal 

ante las presiones dentro de su entorno laboral. Estos hallazgos se contrastan con el 

estudio de Ucañan (2021), cuyos resultados encontrados indican un coeficiente de 

correlación de -,31 y un p valor de 0,788, lo que indica que no existe una asociación real 

entre IE y CL. Al respecto Salovey y Mayer, explican que la IE comprende la habilidad 

de gestionar el sentimiento y emoción propio, así como del medio, discriminando entre 

ellos y empleando dichas informaciones para guiar el pensamiento y acción (Fernández 

y Cabello,2021). En cuanto al clima laboral, Garbuglia (2013) lo define como la cualidad 

o característica del entorno laboral que son percibidas por los colaboradores y que suelen 

influir directamente en las acciones que estos presentan en su día a día convirtiéndose en 

básicamente en una valoración subjetiva permanente de la organización. 

 Concerniente al primer objetivo específico identificar el nivel de IE, se encontró 

que el 40% de profesores ha desarrollado un nivel medio. Dichos hallazgos se asemejan 

con los hallados por Bravo (2022), quien detalló que el nivel preponderante en la IE de 

los profesores es el medio con un 42,6% en la primera institución educativa que evaluó; 

mientras que, en la segunda fue de un 41,6%. Además, Bautista (2022) identificaron en 

su estudio que el nivel dominante de IE en los maestros evaluados es el nivel medio con 

un 28%. Evidenciando que a los maestros están en proceso de desarrollo acerca de su 

inteligencia emocional. Por su parte Bar-On (1997, citado por García y Giménez, 2010) 

señala que la IE es consolidado de toda capacidad, competencia y habilidad no cognitiva 

que influye en la habilidad de tener éxito al afrontar con eficacia la demanda física del 

medio. 
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 Respecto con el segundo objetivo específico establecer el nivel del CL, se 

encontró que 36,7% de profesores percibe un nivel bajo. En esta misma línea, Sánchez 

(2023) halló que el 38% de los educadores perciben un CL desfavorable. Esto contrasta 

por lo hallado por Pérez et al. (2022), quienes encontraron que el 61% de profesores 

percibieron un clima laboral adecuado. Según Bordas (2016) considera al CL como la 

manera en que los colaboradores de una organización suelen describir su medio o 

ambiente de empleo, a partir de un conjunto de alguna dimensión relacionada con la 

persona, grupos y la misma empresa. 

Conforme al tercer objetivo específico describir los niveles de las dimensiones de 

la IE y el CL, los resultados obtenidos demostraron que el nivel medio predomina en las 

dimensiones de la IE, observándose que el nivel medio en la dimensión intrapersonal es 

de 42,9%, en la dimensión interpersonal es de 57,1%, en manejo de estrés es de 46,7%, 

en adaptabilidad es de 40% y en la dimensión de estado de ánimo en general es de 43%. 

En cuanto a las dimensiones de CL se observó que también predomina el nivel medio en 

general, en la dimensión de autorrealización, el 50% de los profesores perciben un nivel 

medio de autorrealización en su colegio, en la dimensión de involucramiento del personal 

un 46,7%, en supervisión un 57,1%, en condiciones laborales un 43,3% y en la dimensión 

de comunicación 46,7%. Estos resultados se contrastan a los hallados por Delgado (2025), 

donde las dimensiones de la variable de IE estuvieron en un nivel alto, estás variables 

fueron conciencia de sí mismo con un 82,1%, motivación a uno mismo con 73,8%, 

empatía con un 63,1%, habilidades sociales con un 64,3%; mientras que, la variable 

manejo de emociones obtuvo un nivel medio con un 60,7%. Esta misma autora encontró 

que las dimensiones del CL se hallaban en un nivel favorable, estas dimensiones fueron 

tarea, estructura, relaciones, motivación, apoyo, gestión innovación, desempeño y clima 

organizacional; evidenciando que mientras mejor se hallen las dimensiones de IE, lo 

mismo sucederá con las dimensiones de CL. Ante esto, Goleman realmente enfatiza en el 

papel importante que tiene la IE basado en sus estudios asegura que entre el 85% al 90% 

de éxito que logra obtener un individuo es determinado por la IE (Goleman y Chernis, 

2005). 

En lo que concierne al cuarto objetivo específico analizar la relación entre los 

componentes de la IE y el CL en los profesores, la relación entre la dimensión 

intrapersonal y el CL fue positiva y alta de ,741; mientras que la asociación entre la 

dimensión interpersonal y el CL fue positiva baja de ,173; también se observó que la 

correlación entre la dimensión de manejo de estrés y CL fue positiva y moderada de ,526; 
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asimismo, la correlación entre la dimensión adaptabilidad y CL fue positiva y moderada 

de ,671; y, finalmente, la relación entre la dimensión de estado de ánimo y CL fue positiva 

y moderada de ,475. Los hallazgos se asemejan con los resultados obtenidos por Bautista 

(2022), quien también buscó la correlación entre las dimensiones de IE y clima 

organizacional encontrando que la D. intrapersonal (Rho= 0,483), D. interpersonal (Rho= 

0,599), D. adaptabilidad (Rho= 0,601), D. manejo del estrés (Rho= 0,474) y D.  el estado 

de ánimo (Rho= 0,653) con un nivel de significancia estadística p<0,05 lo que indica una 

correlación positiva entre las dimensiones de la IE y la variable de CL. En tal sentido, 

Chiavenato (2009) afirma que el clima está directamente relacionado con el grado de 

motivación que presentan los colaboradores que suele ser elevada cuando logra cubrir las 

necesidades personales y mejora el estado de ánimo. Por otro lado, es desfavorable 

cuando produce frustración y cuando no satisface las necesidades personales de los 

colaboradores. 
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CONCLUSIONES 

Referente al objetivo general determinar la relación entre la IE y el CL en los 

docentes de una institución educativa particular de Lambayeque, 2025; se tuvo como 

resultado que la relación es directa y débil de 0,136; además de p=0,001, demostrando la 

existencia de una relación estadísticamente significativa entre las variables. 

 En lo que respecta al primer objetivo específico identificar el nivel de IE, se 

encontró que el 40% de maestros ha desarrollado un nivel medio; esto indica que los 

docentes están en proceso de potenciar sus habilidades emocionales.  

             En cuanto al segundo objetivo específico, se encontró que el nivel de CL 

predominante es el bajo con un 36,7%. Lo que indica debilidades en la satisfacción 

laboral, bajo nivel de soporte de los directivos y percepción limitada de condiciones 

laborales. 

 Conforme al tercer objetivo específico describir los niveles de las dimensiones de 

la IE y el CL, los resultados mostraron que el nivel medio predomina en las dimensiones 

de la IE, reflejándose en la dimensión intrapersonal con un 42,9%, en interpersonal con 

un 57,1%, en manejo de estrés con un 46,7%, en adaptabilidad es de 40% y estado de 

ánimo en general es de 43%. En cuanto a las dimensiones de CL se visualizó que 

predomina el nivel medio, en la dimensión de autorrealización con un 50%, 

involucramiento del personal con un 46,7%, en supervisión un 57,1%, en condiciones 

laborales un 43,3% y comunicación con un 46,7%, esto se debe a que la IE nos brinda la 

capacidad para manejar nuestros sentimientos, pensamientos y acciones, facilitando a 

tener éxito al momento de desenvolvernos ante las adversidades del CL. 

 En lo que concierne al cuarto objetivo específico analizar la relación entre los 

componentes de la IE y el CL en los docentes, la relación entre la dimensión intrapersonal 

y el CL fue positiva y alta de ,741; mientras que la relación entre la dimensión 

interpersonal y el CL fue positiva baja de ,173; también se observó que la correlación 

entre la dimensión de manejo de estrés y CL fue positiva y moderada de ,526; asimismo, 

la correlación entre la dimensión adaptabilidad y CL fue positiva y moderada de ,671; y, 

finalmente, la correlación entre la dimensión de estado de ánimo y CL fue positiva y 

moderada de ,475. Esto está vinculado al nivel de motivación que cada persona presenta, 

está motivación es superior cuando se logran satisfacer las necesidades más básicas y así 

aumenta el estado de ánimo y mejora el rendimiento laboral, la cual se puede ver mermada 

cuando aumenta el nivel de frustración. 
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RECOMENDACIONES 

Al director de la institución educativa, establecer un cronograma donde se evalúe 

periódicamente la IE del personal docente y como ellos perciben el CL, para poder 

establecer estrategias pertinentes y potenciar las competencias socioemocionales, el 

liderazgo institucional y la motivación del personal docente. Además, se sugiere que 

brinde los recursos y materiales suficientes a fin de contribuir el desempeño eficiente de 

los docentes.  

Al psicólogo del centro educativo, gestionar con los responsables para adoptar 

diversas estrategias psicoeducativas como capacitaciones, programas y/o talleres que 

contribuyan a incrementar el nivel de IE en los docentes con el fin de fomentar un mejor 

CL. También coordinar con las autoridades pertinentes para establecer un espacio de 

reconocimiento para los docentes. 

 A los docentes del centro educativo, organizarse para establecer y analizar las 

necesidades encontradas y así establecer un diálogo con los directivos solicitando 

actividades que fomenten una mejor interacción entre ellos y cursos que promuevan un 

constante aprendizaje en conocimientos y/o habilidades blandas. 

Se recomienda respaldarse en la presente investigación como punto de partida 

para llevar a cabo otros estudios relacionados a la IE y el CL en docentes en diversas 

instituciones educativas a favor de fomentar la producción científica. 
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• FICHA TÉCNICA DE LA ESCALA DE CLIMA LABORAL 

 

 

Nombre del 

instrumento  

Escala del Clima Laboral (CLSPC) 

Autor Sonia Palma Carillo 

Procedencia  Perú  

Objetivo Evaluar el Clima Organizacional 

Administración  Colectivo e individual. 

Tiempo de la 

aplicación  

15 a 30 minutos aproximadamente  

Campo de Aplicación Trabajadores con dependencia laboral 

Procedencia  Lima -Perú  

Materiales para su 

aplicación  

Manual CL-SPC en la que se encuentra las orientaciones teóricas prácticas para la administración, y 

Cuadernillo CL-SPC en versión escrita y computarizado en el cual se marcara el casillero de 

respuestas del trabajador.  

Descripción  La Escala CL-SPC fue diseñada y elaborada por la psicóloga Sonia Palma Carrillo como parte de 

sus actividades de profesora investigadora en la Facultad de Psicología de la Universidad Ricardo 

Palma (Lima, Perú). Se trata de un instrumento diseñado con la técnica de Likert. 

Corrección  Se califica digitalizando la calificación a un sistema computarizado, para acceder a la puntuación 

por factores y la escala general de clima. 

− Ninguno o Nunca: 1 Punto  

− Poco: 2 Puntos  

− Regular o Algo: 3 Puntos  

− Mucho: 4 Puntos  

− Todo o Siempre: 5 Puntos  

 

Factores que evalúa   Nivel de percepción global del ambiente laboral y específica con relación al: Autorrealización, 

involucramiento laboral, supervisión, comunicación y condiciones laborales. 

Puntuación Nivel bajo = 50 - 116  

Nivel medio = 117 - 183 

Nivel alto = 184 – 250 

Coeficiente de 

confiabilidad  

Confiabilidad de 0.97 en el Alfa de Cronbach y 0.90 (Split Half de Guttman), lo cual indica una alta 

consistencia interna de los datos y confiabilidad. 

Validación La escala Clima Laboral CL –SPC se sometió a juicio de expertos. 
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FICHA TÉCNICA DEL TEST DE INTELIGENCIA EMOCIONAL 

 

 

 

Nombre del instrumento  EQ-I BarOn Emotional Quotient Inventory 

Autor Reuven Bar-On 

Procedencia  Toronto – Canadá 

Adaptación Peruana  Nelly Ugarriza Chávez y Liz pajares Del Águila (2005)  

Administración  Individual o Colectiva. Tipo Cuadernillo 

Tiempo de la aplicación  Sin límite de tiempo. Aproximadamente 25 a 50 minutos. 

Campo de Aplicación Sujetos de 16 años y más. Nivel lector de 6° grado de primaria 

Uso Educacional, clínico, jurídico, médico, laboral y en la investigación. Son 

potenciales usuarios aquellos profesionales que se desempeñan como consultores 

de desarrollo organizacional, psicólogos, psiquiatras, médicos, trabajadores 

sociales, consejeros y orientadores vocacionales. 

Materiales para su aplicación  Cuestionario que contiene los ítems del I-CE, Hoja de respuestas, Plantilla de 

Corrección, Hoja de Resultados y de Perfiles 

Corrección  Se califica digitalizando la calificación a un sistema computarizado, teniendo en 

cuenta la adaptación realizada en docentes por Flores (2019):  

120 y más --- Alta capacidad de inteligencia emocional 

89 -119--- Mediana capacidad de inteligencia emocional 

Por debajo de 79 --- Baja capacidad emocional subdesarrollada, necesita mejorar.  

Tipificación  Baremos Peruanos 

Significación  Evaluación de las habilidades emocionales y sociales de acuerdo con las 

dimensiones: Intrapersonal, Interpersonal, Manejo del estrés, adaptabilidad y 

estado de ánimo. 

Puntuación Manual o computarizada  

Coeficiente de confiabilidad 

 

Consistencia interna para el inventario total de 0.93 demostrando su alta 

confiabilidad y su validez al 0.01 

Validación 

 

Un coeficiente correlacional de 0.70 
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3. VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 
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4. RESULTADOS DEL PROCESAMIENTO DE LOS INTRUMENTOS  

 

 

  

Al determinar el valor de Alfa de Cronbach, de 0.880, se puede reconocer que el 

instrumento de recolección de datos en la variable “Inteligencia Emocional” es alto, por 

tanto, confiable. 

 

  

Al determinar el valor de Alfa de Cronbach, de 0.960, se puede identificar que el 

instrumento de recopilación de información en la variable “Clima Laboral” es muy alto, 

por tanto, confiable. 

 


