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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacién que existe entre inteligencia
emocional y el clima laboral en los colaboradores de la UGEL provincia de San Marcos -
Cajamarca, 2022. Su tipo de investigacion aplicada, con un disefio no experimental, de nivel
correlacional y con un enfoque cuantitativo, la muestra estuvo conformada por 47
colaboradores. Los instrumentos empleados para la variable inteligencia emocional el
Inventario Emocional de BarOn ICE: NA de adultos y para la variable Clima Laboral, se
empled el instrumento de Sonia Palma CL SPSC. Los resultados obtenidos entre la
inteligencia emocional y clima laboral se obtuvo un valor de p= 0,258, el cual indica que no
existe relacion entre ambas variables. Asimismo, entre las dimensiones de inteligencia
emocional y la variable clima laboral se obtuvo que no existe relacidn entre las dimensiones

y la variable. Por lo tanto, se concluye que no existe relacion entre las variables de estudio.

Palabras clave: inteligencia emocional, clima laboral, colaboradores.




ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between emotional
intelligence and the work environment in the employees of the UGEL province of San
Marcos - Cajamarca, 2022. Its type of applied research, with a non-experimental design,
correlational level and with Using a quantitative approach, the sample consisted of 47
collaborators. The instruments used for the emotional intelligence variable the BarOn ICE
Emotional Inventory: NA of adults and for the Work Climate variable, the Sonia Palma CL
SPSC instrument was used. The results obtained between emotional intelligence and work
climate were obtained a value of p = 0.258, which indicates that there is no relationship
between both variables. Likewise, between the emotional intelligence dimensions and the
work environment variable, it was found that there is no relationship between the dimensions
and the variable. Therefore, it is concluded that there is no relationship between the study

variables.

Keywords: emotional intelligence, work environment, collaborators.
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L INTRODUCCION

Hoy en dia, en los diferentes contextos que la persona socializa y comparte con los
demds, presentando inteligencia emocional que se ha considerado en diferentes espacios,
trabajos e investigaciones que evidencian que es una herramienta que permite identificar y
conocer la productividad por parte de los colaboradores, siendo este el comportamiento que
conduce al éxito, en este caso de una institucidn piiblica (Cabanillas, 2016).

Goleman (1995, citado en Miyashima, 2019) en sus diversas investigaciones,
evidencian la importancia de contar con colaboradores con inteligencia emocional para
lograr productividad. En tal sentido, en los establecimientos publicos y privados,
especialmente en la UGEL son centros de trabajo en las que suscitan diversas relaciones
interpersonales, ya que, este tiene institucion tiene como funcion organizar y brindar
servicios a otros agentes educativos (Cabanillas, 2016).

Es por ello, que se da énfasis en clima laboral, pues todas las organizaciones tienen
diferente nivel, ya que siempre se presentardn inconvenientes, por ello es que se tiene en
cuenta el rendimiento de sus colaboradores, ya que ellos son los principales mediadores para
el cumplimiento de propésitos, por ello es importante que se considere su inteligencia
emacional, mediante estrategias (Bravo y Pacheco, 2017).

En afios anteriores, se denotaba mayor interés de los gerentes por cumplir con los
objetivos propuestos, que se encuentran relacionados con el bienestar de los colaboradores,
pero en la actualidad la globalizacién ha producido cambios, tales como el aumento de
instituciones ptblicas y privadas, lo ha causado desarrollo profesional y personal en algunas
personas (Alamo et al., 2020).

El diario El Financiero (2017) expuso que, todas las estrategias empleadas y
conocidas por diferentes instituciones, se encuentran guiadas al progreso mediante
inteligencia emocional, del mismo modo, menciona que influye mediante la percepcién en
los diferentes contextos laborales, haciéndose eficaz también en los diferentes agentes
educativos del mundo.

El diario Expansién (2019) evidencia que las instituciones relacionadas con la
educacioén intentan mejorar el clima laboral, centrando principalmente a la inteligencia
emocional de los docentes, mediante estrategias como programas, charlas y talleres.

Por otro lado, en el Perd, las diferentes instituciones educativas, especialmente las

publicas, se gufan de un plan para el desarrollo emocional, en su comunidad educativa,
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mediante programas, que tienen como propdsito desarrollar un buen clima laboral y asi
potenciar las metodologias de ensefianza y la adquisicidn del aprendizaje (Gestion, 2019).

De igual manera, en Cajamarca, especialmente en la UGEL de la provincia de San
Marcos, se realizard el estudio, se identifican problemadticas, en este caso en el ambiente de
trabajo y una notable escasez de control de las emociones, ante ello surge la necesidad de
ejecutar la presente investigacio

Para ello, se definié el problema general ;Cudl es la relacion que existe entre
inteligencia emocional y el clima laboral en los colaboradores de la UGEL provincia de San
Marcos - Cajamarca, 20227, en la que se desencadena los problemas especificos como ;Cudl
es el nivel de inteligencia emocional que existe en los colaboradores de la UGEL provincia
de San Marcos - Cajamarca, 20227, ;Cudl es el tipo de clima laboraléue existe en los
colaboradores de la UGEL provincia de San Marcos - Cajamarca, 20227, ; Cudl es la relacion
que existe entre la dimension intrapersonal y el climg laboral en los colaboradores de la
UGEL provincia de San Marcos - Cajamarca, 20227, ;Cual es la relacion que existe entre la
dimensién interpersonal y el clima laboral en los colaboradores de la UGEL provincia de
San Marcos - Cajamarca, 20227, ;Cudl es la relacion que existe entre la dimension
adaptabilidad y el clirga laboral en los colaboradores de 1a UGEL provincia de San Marcos
- Cajamarca, 20227, ;Cudl es larelacion que existe entre la dimensién manejo de estrés y el
c&‘na laboral en los colaboradores de la UGEL provincia de San Marcos - Cajamarca, 20227,
(Cual es la relacion que existe entre la dimension estado de animo en general y el clima
laboral en los colaboradores de la UGEL provincia de San Marcos - Cajamarca, 20227

Asimismo, esta investigacidn tiene como propdsito general determinar la relacién
que existe entre inteligencia emocional y el clima laboral en los colaboradores de la UGEL
provincia de San Marcos - Cajamarca, 2022. En la misma que tiene como g:jetivos
especificos Conocer el nivel de inteligencia emocional que existe en los colaboradores de la
UGEL provincia de San Marcos - Cajamarca, 2022. Conocer el nivel de clima laborﬁque
existe en los colaboradores de la UGEL provincia de San Marcos - Cajamarca, 2022.
Determinar la relacién que existe entre la dimensién intrapersonal y el clima laboral en los
colaboradores de la UGEL provincia de San Marcos - Cajamarca, 2022. Determinar la
relacién que existe entre la dimension interpersonal y el cﬂna laboral en los colaboradores
de la UGEL provincia de San Marcos - Cajamarca, 2022. Determinar la relacion que existe
entre la dimension adaptabilidad y el clima laboral en los colaboradores de la UGEL

provincia de San Marcos - Cajamarca, 2022. Determinar la relacién que existe entre la
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dimension manejo de estrés y el clira laboral en los colaboradores de la UGEL provincia
de San Marcos - Cajamarca, 2022. Determinar la relacion que existe entre la dimension
estado de animo en general y el clima laboral en los colaboradores de la UGEL provincia de
San Marcos - Cajamarca, 2022.

Este estudio de investigacion se justifica de manera tedrica, puesto que permitird
conocer y desarrollar conceptualmente inteligencia emocional tanto como la variable clima
laboral, ambas con sus sustentos tedricos y un riguroso esquema conceptual, que le da
consistencia al estudio de las mismas, y que servird como fundamento teérico para futuras
investigaciones afines.

El principal aporte de este estudio es conocer hasta qué punto la variable inteligencia
emacional logrando relacionar mediante el clima laboral, siendo variables interdependientes
y sinérgicas que favorecen la existencia de personal docente predispuesto, motivado y
activo, comprometido y reconocido con su desempeiio laboral en la institucion, preparados
a la participacién espontanea indestructible, pudiendo ayudar con ello a incrementar su
competitividad dentro de las diligencias de monitoreo de la UGEL, en beneficio del
fortalecimiento de las capacidades y desempeiios tanto de directivos como de maestros y el
optimo desarrollo de los aprendizajes de los alumnos.

A nivel metodolégico, se justifica en tanto los instrumentos utilizados han sido
validados para la aplicacién y recojo de la informacion; por ende, los resultados logrados
serdn altamente confiables. Cabe destacar que los indicadores establecidos en el presente
estudio son estandarizados por ser parte de instrumentos validados, llenados en base a las
preguntas trazadas, lo cual permite desarrollar posteriores investigaciones relacionando las
variables en estudio con otras variables de otros temas educacionales o de cualquier campo
del saber.

De acuerdo a los antecedentes, se ha visto preciso en el tema internacional con
Gomez y Salas (2018) el trabajo realizado en Venezuela, el cual tuvo como intencién
investigar inteligencia emocional del director mediante dominio por el clima laboral en
centros educativos hacia la educacion basica. Su metodologia empleada fue descriptiva con
disefio correlacional y consideré una muestra de 15 directivos y 58 docentes, en donde se
administré dos cuestionarios el que contaba con 4 alternativas de respuesta. Los hallazgos
encontrados, concluyendo que la inteligencia emocional mediante directivos tiene un nivel

bajo, evidenciando que esto interviene en el clima laboral en sus trabajadores.
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Aranguren y Lozano (2019) en su estudio realizado en Espaifia, el cual tuvo como
propésito comprobar cémo inteligencia emocional se vincula el clima laboral en un centro
educativo. Su metodologia empleada es tipo cuantitativo, en donde se consideraron a 218
colaboradores de las diferentes dreas de laclinica, a quienes se les aplicaron dos instrumentos
que se encuentran validados. Como resultados se evidencid la relacién directa de ambas
variables, lo cual pudo concluir la existencia de inteligencia emocional a nivel medio y clima
organizacional a nivel alto.

Ferrer (2020) en su estudio realizado en Venezuela, teniendo como fin evidenciar la
relacion entre la inteligencia emocional y clima laboral en institutos superiores. Su
metodologia es cuantitativo, no experimental, considerando como muestra a maestros que
laboren en institutos seleccionados y se les administrd dos instrumentos los cuales fueron
validados. Los resultaron demuestran que la inteligencia emocional predominante mediante
desarrollo laboral logrando concluir de inteligencia emocional deberia considerarse en todas
las organizacionales, para el desempeiio exitoso en colaboradores alcanzando cumplir sus
metas trazadas.

Gonzilez y Merchan (2022) en su estudio realizado en Ecuador, el cual tuvo como
propésito conocer la relacion existente entre la inteligencia emocional y clima
organizacional en una universidad. La metodologia es cuantitativa y disefio no experimental,
asimismo se consideré una muestra de 34 colaboradores. Los resultados evidenciaron la
inteligencia emocional y sus dimensiones tienen correlacién de clima laboral, lo cual
evidencié que, a obtener bajos niveles de inteligencia emocional, este influye directamente
con el clima laboral en la institucién.

Pérez et al. (2022) en su estudio realizado en México, en el que se buscé conocer
cémo la inteligencia emocional se vincula al clima laboral en el drea de Recursos humanos
en una institucién educacion superior Chihuahua. La metodologia del estudio aplicada,
descriptiva y correlacional. Se les aplicé dos instrumentos en donde le cuestionario de
inteligencia emocional contd con 33 items y el clima laboral conté con 21 items. En donde
se identific6 que los colaboradores cuentan con un nivel apropiado en inteligencia emocional
y consideran que cuentan con adecuado clima laboral. Determinando la no existencia
correlacional lineal entre las dimensiones del estudio.

Asimismo, el pais no es escaso a esta problematica, es por ello, que en los temas de
antecedentes nacionales se eligié autores resaltantes como Picoy (2019) en su investigacion,

teniendo el propésito de examinar cémo interviene la inteligencia emocional en el clima
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organizacional de los colaboradores, siendo empleada método mixto, cuantitativo con disefio
no experimental — transeccional, presentando una muestra de 110 colaboradores presentando
un cuestionario para evaluar las variables en mencién, del mismo modo, se evidencio
hallazgos destacando la inteligencia emocional interviene en un porcentaje alto, sobre la
flexibilidad de nuevas ideas de los colaboradores, cumpliéndose con la hipdtesis trazada en
la investigacion.

Castillo (2017) investigd la influencia de la inteligencia emocional con el clima
organizacional en centro educativo en Cuzco. Su Metodologia aplicada es bdsico descriptivo,
no experimental y correlacional; siendo una poblacién escogida de 43 colaboradores a los
cuales se les administré dos instrumentos: cuestionario de inteligencia Emocional y Bar-On.
Los resultados hallados evidencian que mas del 30% de los magistrales que tienen en
promedio la administracion de las destrezas emocionales ellos consienten formar un clima
laboral normalmente apropiado, mds del 50% de colaboradores reflexionan que existe un
bajo manejo emocional lo que crea un contexto inadecuado; asimismo, se reflexiona que
existe influencia entre las variables del estudio.

Villarreal (2017) su tesis busco conocer como el clima laboral apoya en la

inteligencia emocional de trabajadores siendo una corporacion de la ciudad de Lima,
tratando de vincular la relacién entre las variables en mencion en los colaboradores, la
muestra estuvo consentida por 168 colaboradores de ambos sexos. La metodologia, fue de
disefio descriptivo correlacional y se administré dos cuestionarios para la recoleccion de
informacidn. Obteniendo resultados encontrados demuestran su correlacion sélo cuando se
involucran las dimensiones mencionadas, pero cuando, se cotejan las sub dimensiones
mediante inteligencia emocional siendo elementos de clima laboral, no se hallan relaciones.

Mays (2017) en su estudio, el cual buscé comprobar cémo inteligencia emocional
influye en desempefio organizacional en los colaboradores. Para cual, como disefio del
estudio se considerd el tipo descriptivo-correlacional, transversal y cuantitativo. Asf mismo,
se considerd una muestra constituida por 80 trabajadores, administrando dos instrumentos,
destinado obtener informacion para el estudio. La principal conclusién permite atestiguar la
existencia significativa en las variables y sus dimensiones.

Concha (2020) en su tesis, la cual buscé conocer la relacién entre la inteligencia
emocional con el desempefio organizacional en un centro de salud. Su metodologia
correlacional, no experimental y la muestra de 30 colaboradores, a quienes se les administré

dos instrumentos, ambos para medir las variables establecidas. En los resultados se expuso
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que existe una correlacién negativabaja y, se concluye que en dicho establecimiento de salud
la variable inteligencia emocional no influye en clima laboral.

Después de una larga indagacion, se ve reflejado investigaciones locales como Bravo
y Pacheco (2017) en su estudio realizado en Cajamarca, el cual traté6 de conocer como
inteligencia emocional influye clima laboral dentro de colaboradores en un centro educativo.
Para ello se empled un estudio descriptivo-correlacional, y se considerd a 46 colaboradores
a quienes se les aplicaron dos instrumentos para poder recolectar datos. Los resultados
revelan que la correlacién es de (Rho=0.993), por lo tanto, concluyo la existencia
directamente significativa.

Terrones y Terrones (2018) investigd el clima laboral en la gestién de RR. HH y la
permanencia laboral de los colaboradores que laboran en un centro educativo en Cajamarca.
La metodologia de tipo cualitativo — correlacional y se consideré a 44 individuos que
colaboran en dicha organizacién a quienes se les administrd dos instrumentos que se
encuentran validados. Los resultados encontrados evidenciaron un coeficiente de (r=0.771)
en clima laboral. Lo que permite concluir que, el clima laboral tiene impacto positivo en el
cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Valencia (2019) en su tesis, en el que se buscé conocer la inteligencia emocional en
colaboradores de un centro educativo en ambos niveles primaria y secundaria. La
metodologia empleada tipo descriptivo considerando una muestra de 60 docentes en ambos
niveles a quienes se les administrd un instrumento para medir la variable. Los resultados
evidenciaron que, al analizar la variable y sus dimensiones, se pudo concluir que los docentes
hombres tienen mayor inteligencia emocional que en relacién a los docentes.

Mostacero (2019) realizé su estudio con propésito de identificar la relacién entre
clima laboral e inteligencia emocional. Considerando el alcance descriptivo de corte
transversal. Asi mismo, considerd una muestra de 25 colaboradores a quienes administré un
cuestionario adaptado del estudio de Sonia Palma y otro el BarOn ICE: NA . Donde concluyé
que, existe un nivel bajo en inteligencia emocional y para clima laboral represent6 un nivel
regular, en cuanto a la relacion demostré mediante la prueba de Pearson (r=0.807) que existié
correlacion directa entre las variables.

Rodrigo (2021) en su estudio denominada “Clima laboral en una Municipalidad en
la Region Cajamarca”, traté de describir las caracteristicas del clima laboral y sus cuatro sub
dimensiones. La metodologia empleada es de tipo descriptivo de alcance transversal,

asimismo se considerd una poblacién de 22 colaboradores a quienes se les administré un
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instrumento que tuvo 5 opciones de respuesta. Los resultados determinaron que, para
fomentar el clima laboral, se debe incrementar las relaciones y dindmicas de grupo.

Para conocer el tema de inteligencia emocional, refiere que de Giiell (2013, citado
en Hassan, 2016) que periodos atras un pequefio grupo de personas relacionaban la relacién
entre emociones ¢ inteligencia, por ello no se tomaba en cuenta las investigaciones acerca
de la inteligencia emocional, en donde actualmente el término es muy estudiado, ambos
términos en conjunto.

En la actualidad no podemos eludir vincular la inteligencia con las emociones, es una
relacién valida que responde a la mejora en la ciencia, asimismo potenciar a la sociedad. Las
relaciones interpersonales de por si son variadas y complejas, mucho mas las laborales, en
ellas ponemos en juego nuestras habilidades intrapersonales e interpersonales que son
elementos de la inteligencia emocional.

En las teorias de las inteligencias miiltiples desde los trabajos expuestos por Gardner
(2005) el término de inteligencia emocional se establecié principalmente en estudios
organizacionales. En resumen, segin Gardner, la inteligencia estd integrada por la
inteligencia personal, relacionada a la comprension de aspectos internos de los individuos y
la inteligencia emocional relacionada la capacidad bdsica para identificar diferencias, entre
el estado de dnimo, motivaciones, temperamentos, intenciones y motivaciones (Gardner,
Feeldman, y Krechevsky,2001, citado por Carmona y Rosas (2015).

Goleman (1999) menciona que el motivo para conocer de destrezas de lainteligencia
emocional, se concentra en cinco dimensiones:

e Intrapersonal: es cuando la persona se autoevalia con sus componentes de
destreza para darse cuenta y comprender los propios sentimientos y
emociones, distinguir y conocer el porqué de ellos; asimismo la persona
expresa sus creencias, sentimientos y pensamientos sin herir los a los demas;
de la misma forma, es la destreza de comprender, aceptar y respetar las
limitaciones y posibilidades de nosotros mismos; por iltimo, la persona tiene
la destreza de realizar lo que disfruta y de auto dirigirse sintiéndose seguro
de sus propios sentimientos y decisiones (Cabrera, 2018).

e Interpersonal: la destreza de comprender, percatarse y apreciar el
sentimiento de los demds, asi como para establecer relaciones duraderas y
satisfactorias; y, por iltimo, de manifestar a si mismo como un individuo

ayuda, favorece y construye un grupo social (Cabrera, 2018).
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Adaptabilidad: la destreza de definir e identificar los problemas como
establecer soluciones efectivas, asi como evaluar la realidad entre lo que se
experimenta y lo que en verdad existe; y, por tltimo, la destreza de ajustar
los pensamientos, emociones, condiciones y conductas (Cabrera, 2018).
Manejo del estrés: la destreza para sobrellevar escenarios hostiles,
estresantes y emocionalmente intensos enfrentdndolos positivamente; as{
como la destreza para postergar o resistir ante los impulsos o tentaciones,
controlando adecuadamente las emociones (Cabrera, 2018).

Estado de animo en general: destreza para sentir orgullo con el ritmo de
vida, en donde la persona se divierte, se complace y expresa sentimientos
positivos; as{ como la destreza para identificar el momento mads significativo
de la vida, siempre con actitudes positivas aun cuando hay adversidades y

emociones negativas (Cabrera, 2018).

Bar-On (1997) en sus estudios basados en los de Salovey y Mayer (1990) asevera

que el término, forma parte de los conocimientos y capacidades emocionales y sociales, los

cuales participan en las competencias generales para confrontar las exigencias de diferentes

situaciones. Por ello, es la capacidad de cada persona para entender, tener consciencia,

demostrar emociones y entenderlas. El modelo de Bar-On, centrado mediante competencias

determinando de qué manera se relaciona una persona con los demds, en su ambiente.

Asimismo, el modelo que propone Bar-On esta constituido por cinco sub categorias:

Intrapersonal: es la habilidad para dominar impulsos y controlar las propias
emociones.

Interpersonal: es la habilidad de vincularse, tener consciencia y concebir los
sentimientos y actitudes de otras personas.

Adaptabilidad: es la capacidad para ajustarse y mostrarse flexible ante
diferentes situaciones del ambiente.

Dominio del estrés: es la capacidad de la persona para auto controlarse, ser
optimista y positivo.

Estado de dnimo: es la habilidad para adecuarse a las transformaciones del
ambiente y lograr solucionar asertivamente las situaciones personales y

sociales.

De la misma manera, el clima laboral para Chiavenato (2001) refiere que se

encuentra relacionado al contexto que se vive entre los integrantes de la empresa y se
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relaciona con el nivel de estimulacion de los colaboradores y de forma especifica, las
propiedades motivaciones del contexto de trabajo, en donde acentiian diferentes tipos de
motivacion entre los integrantes.

En su estudio de investigacién Pelaes (2010) alude que el clima laboral, hace
referencia a un estilo de vida de una empresa, por ende, si este clima es dptimo, provoca
mejorfa en otras dreas y en el desempeifio de los colaboradores. Al analizar el clima laboral,
mediante la psicologia, se diferencian dos niveles: a) las particularidades del ambiente
laboral y b) la percepcién y su influencia en el comportamiento de sus miembros.

Schneider et al. (2013) refieren que el clima laboral puede definirse como las
percepciones compartidas y el significado a las politicas, experiencias y procedimientos que
perciben los colaboradores y las conductas que son recompensadas y apoyadas.

Guizar (2013) asevera que, con el proposito de comprender el clima organizacional,
es importante identificar los siguientes compendios: el clima hace referencia a las
particularidades del contexto laboral, en donde estas caracteristicas se asimilan inmediata o
furtivamente por los colaboradores que se desarrollan en dicho ambiente.

Por su parte Loor (2017) acerva que el clima laboral son las referencias simultineas
que tienen los integrantes de una empresa, acerca de los conocimientos organizacionales, en
relacién a: estilos de liderazgo, politicas, relaciones interpersonales y las compensaciones
salariales; asimismo es importante recalcar que la referencia de cada colaborador es diferente
y se encuentra establecida por su comportamiento en la empresa.

Mejia (2018) sostiene que las investigaciones para potenciar el clima organizacional,
se realizan desde hace varios afios. De acuerdo con Gados (2013), las investigaciones
realizadas por Elton Mayo entre los afios 1927 y 1939 en la Western Electric, relativamente
forman parte de los primeros conceptos del clima laboral, ya que los estudios realizados en
aquella empresa, sefiala la consecuencia de las relaciones interpersonales y otros elementos
de percepcidn.

Por su parte Olaz (2010) afirma el clima laboral, se basa bdsicamente en las
sensaciones colaboradas por todos los miembros de una organizacion, también llamadas

LLRT3

“contexto™ “‘ambiente”.
Palma (2004 ) en la escala de opiniones CL — SPC menciona cinco factores necesarios

para establecer la funcionalidad del clima laboral.
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Autorrealizacion: evaluando al colaborador frente oportunidades mediante ambiente
laboral ofrece para el desarrollo profesional y personal en relacion a sus objetivos a corto y
largo plazo (Palma, 2004).

Involucramiento laboral: hace referencia cuando el colaborador se siente identificado
y comprometido con la organizacién en relacion a sus valores y el cumplimiento de los
objetivos (Palma, 2004).

Supervisidn: son las evaluaciones por parte de los jefes y directivos en relacién a la
funcionalidad dentro del contexto laboral, en cuanto a sus lazos de soporte y disposicion para
que las actividades cumplan con sus labores diarios (Palma, 2004).

Comunicacidn: es el conocimiento del nivel de claridad, celeridad, fluidez, precision,
coherencia e importancia mediante informacién necesaria y relativa para correcto
funcionamiento interno en organizacion en relacion a la atencion de los clientes (Palma,
2004).

Condiciones laborales: es relativo al contexto de trabajo, en donde los colaboradores
se desenvuelven utilizando los materiales, elementos econémicos y/o psicosociales que
provee la organizacién (Palma, 2004).

Cultura, es un término que se encuentra relacionado a nivel social y permite
conservar a la organizacién unida mediante normas apropiadas para dirigir una conducta
correcta de los colaboradores (Cultura Organizacional, 2012). Asimismo, la UNESCO
(2001) determina que la cultura es un grupo de rasgos representativos de una organizacion
y que permite conocer la convivencia organizacional, tradiciones, valores y creencias.

Cultura organizacional, es un contexto que se puede observar en relacién a sus
efectos y consecuencias, en donde se consideran compendios fisicos como los espacios,
colores, tecnologia, métodos de trabajo y politicas (Chiavenato y Brito, 2009).

Organizacidn, es considerado una unidad orginica que se encuentra considerado en
un medio hostil, en el cual interactian la materia de informacién, energfa y dinero, por ende,
se dice que es un método socio — técnico, las cuales se desarrollan en un tiempo y espacio
determinado (Velasquez, 2007).

Clima laboral, son las consideraciones que tienen los colaboradores de una
organizacion acerca de su contexto, en donde interactian politicas, procesos, liderazgo,
remuneraciones y relaciones, por ello es importante que la apreciacidn de cada colaborador

es diferente y se basa en el comportamiento individual (Larios et al., 2016).
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Inteligencia, es la capacidad que le permite a las personas adaptarse a nuevas
situaciones y solucionar problemas con éxito, asimismo, a nivel individual cada colaborador
responde de diferente forma ante las situaciones que se le presenta (Mas, 2016).

En esta investigacién se disefié la hipdtesis general, pues en ellas se encuentra la
hipétesis de investigacion (HI) Existe relacion significativa entre la inteligencia emocional
y el clima laboral de los colaboradores de la UGEL Provincia de San Marcos — Cajamarca,
2022.Y lahipétesis nula (HO) No existe relacion significativa entre la inteligencia emocional
y el clima laboral de los colaboradores de la UGEL Provincia de San Marcos — Cajamarca,
2022. Asimismo, en las hipdtesis especifica Existe una relacion significativa entre la
dimensidn intrapersonal y el clima laboral en los colaboradores de la UGEL provincia de
San Marcos - Cajamarca, 2022. Existe una relacion significativa entre la dimension
interpersonahy el clima laboral en los colaboradores de la UGEL provincia de San Marcos -
Cajamarca, 2022. Existe una relacion significativa entre la dimension adaptabilidad_ v el
clima laboral en los colaboradores de la UGEL provincia de San Marcos - Cajamarca, 2022.
Existe una relacién significativa entre la dimensién manejo de estrés y el clima laboral en
los colaboradores de la UGEL provincia de San Marcos - Cajamarca, 2022. Existe una
relacién significativa entre la dimension estado de animo en general y el clima laboral en los

colaboradores de la UGEL provincia de San Marcos - Cajamarca, 2022
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II. METODOLOGIA

2.1.Ohjeto de estudio

La investigacion tiene como fin mostrar desde los diferentes contextos que la persona

pueda desarrollarse dentro del entorno laboral, es decir, conocer la autocontrol y

procesamiento de la situacion que le esté presentando, pues, asi se conoce su inteligencia

emocional que esto puede generar dentro de su entorno, pero puede perjudicar en su clima

laboral, siendo la misma que logra evidenciar los malos pagos, malos tratos, mds trabajo sin

remunerar, entre otras. Evidenciado que, en Cajamarca, se mostré que, en el ambiente de

trabajo y una notable escasez de control de las emociones, ante ello surge la necesidad de

ejecutar la presente investigacion.

La poblacién conformada por 53 colaboradores que trabajan en diferentes dreas de

la UGEL de la provincia de San Marcos — Cajamarca, 2022. Segtin Hernandez et al. (2018)

mencionan que, al no ser empleada la muestra del estudio, quiere decir que se considerard a

toda la poblacidn.

Tabla 1

Poblacion de la investigacion

Unidad Organica Total
Area de gestién administrativa 22
Area de gestién pedagdgica 21
Aga, Infraestructura y equipamiento 2
Direccion 5
Area de asesorfa juridica 1
Area de gestién institucional 2
Total 53

Fuente: Direccién UGEL
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2.2, Instrumentos, técnicas, equipo de laboratorio de recojo de datos

La técnica que se considerd es la revisién documental, la cual facilité la bisqueda de
investigaciones ya elaboradas, autores y resultados, para asi poder constituir una nueva
investigacion en base a teorfas y procedimientos, para posteriormente establecer semejanzas
y diferencias (Valencia, 2017).

Los instrumentos de recojo de datos emplearan serd el “Inventario de Barén I-CE, el
cual cuenta con cinco dimensiones las cuales se encuentran detalladas en la matriz de
consistencia, asimismo se encuentra constituido con 60 items, de tipo Likert. Ademads, cuenta
con escala llamada indice de inconsistencia, la cual califica respuestas inconsistentes
(respuestas que se realizaron al azar) y la escala de impresion positiva que se evalda
individuos que desean dar una idea positiva inmoderada de si misma.

También, el instrumento de clima laboral fue construida por la Psicologa Carrillo
(2004), y se encuentra constituida por cinco dimensiones las cuales se encuentran detalladas
en la matriz de consistencia, asimismo se encuentra distribuido por 50 ftems, los cuales
fueron valorados mediante la escala de tipo Likert.

2.3. Analisis de la informacion

La investigacion se realizd mediante una serie de procedimientos para la correcta
elaboracién, por lo que primero se busca los datos y se recopila la informacién tedrica
utilizando diferentes bases de datos utilizando principalmente: Scielo, Sciene Direct,
Redalyc, Dialnet, Alice, Google académico.

Asimismo, se solicitd la autorizacién para la aplicacién en la UGEL en la provincia
de San Marcos, luego ello, se aplicé mediante manera presencial a la poblacién en la que se
realizé un registro de datos con la asistencia de los trabajadores en organizacion y
sistematizacion base datos en ambas variables.

El proceso se configura mediante formulario y las puntuaciones resultantes también
se compilan en Excel para que se pueda realizar un andlisis factorial confirmatorio de su
validez y confiabilidad o de Cronbach utilizando SPSS 26.

De la misma manera, para establecer los niveles de correlacion se establecerd primero
la normalidad de los datos, en la que se encuentra la prueba de hipétesis empleando prueba
no paramétrica Chi Cuadrado, que permitira validar las hipétesis formuladas. Se elaboraran
las tablas y graficos estadisticos para presentar la informacion recolectada que permita su
andlisis e interpretacion. Las conclusiones se plantearin tomando en cuenta los objetivos

establecidos y los resultados encontrados.
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2.4. Aspectos éticos en la investigacion

Siendo el estudio que se encuentra dentro de la investigacion educativa, los
criterios o aspectos €ticos que se tendrdn en cuenta son las siguientes:

Valor social o cientifico: Plantea una intervencién conducente a una mayor
informacion sobre los problemas referentes al clima organizacional y las relaciones
interpersonales. En este sentido su finalidad suprema es proporcionar informacién que sea
comprendida para lograr solucionar problemas por lo que se tendrd en cuenta el uso
responsable de patrimonios como energia, dinero, lugar, tiempo, evitando plagios y
subjetivismos en el estudio.

Seleccidn equitativa: el presente estudio debe aseverar que las personas son
escogidas por razones relacionadas con las interrogantes cientificas y que aseguren con la
informacion necesaria del estudio.

Consentimiento informado: el objetivo del mismo, es lograr que las personas
participen en el presente estudio, solo si este es compatible con sus preferencias, valores e

intereses y toman la decisién de participar voluntariamente, impartiendo la responsabilidad.
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III. RESULTADOS

3.1. Presentacion y analisis de resultados
Objetivo general

Tabla 2

Correlacion entre inteligencia emocional y clima laboral segiin los colaboradores de la

UGEL provincia de San Marcos- Cajamarca, 2022.

Inteligencia
Emocionl Clima Laboral
Inteligencia ~ Correlacion de Pearson 1 0,258
Emocional - o0 (bilateral) 0,080
N 47 47
Clima Laboral Correlacién de Pearson 0,258 1
Sig. (bilateral) 0,080
N 47 47

Fuente: data de inteligencia emocional y clima laboral

Nota: con relacion a los resultados la tabla 2, realizado a 47 colaborﬁlores de la

UGEL provincia de San Marcos - Cajamarca, 2022, el valor r (0.258). El nivel de

significancia proporcionado a ese coeficiente es un valor que estd por encima de 0.05, por lo

que no se rechazaria la Ho y se establece que no existe una relacién estadisticamente

significativa entre las variables.
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Objetivos especificos
Objetivo 1
bla 3
Nivel de inteligencia emocional segiin los colaboradores de la UGEL provincia de San

Marcos - Cajamarca, 2022.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Marcadamente
47 1000 100,0
alta

Fuente: data de inteligencia emocional.

Ejgura 1

Conocer el nivel de inteligencia emocional que existe en los colaboradores de la UGEL

provincia de San Marcos - Cajamarca, 2022.

Parcentaje

Marcadamente alta

Nota: De acuerdo a la tabla 1 y la figura 1, el nivel de inteligencia emocional que

existe en los colaboradores de la UGEL provincia de San Marcos es marcadamente alta
(100%).
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Objetivo 2
Tabla 4
Ny
Nivel de la Dimension Autorrealizacion de la variable clima laboral segiin los

colaboradores de la UGEL provincia de San Marcos - Cajamarca, 2022.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Bajo 15 319 319
Medio 20 42,6 745
Alto 12 25,5 1000
Total 47 1000

Fuente: data de clima laboral
igura 2
Dimension Autorrealizacion de la variable clima laboral segiin los colaboradores de la

UGEL provincia de San Marcos - Cajamarca, 2022.

Forcentaje

Eaje Medio Ao

Nota: De acuerdo a la tabla 4 y la figura 2, el 42,6% de colaboradores de la UGEL
provincia de San Marcos - Cajamarca, 2022, perciben un nivel medio de realizacién,

mientras que el 31,9% un nivel bajo y el 25,5% un nivel alto.

30




Eabla 5

Dimensidn involucramiento laboral de la variable clima laboral segiin los colaboradores

de la UGEL provincia de San Marcos - Cajamarca, 2022.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Bajo 14 298 208
Medio 21 447 74,5
Alto 12 255 1000
Total 47 100,0

Fuente: data de clima laboral

Egura 3

Dimensién involucramiento laboral de la variable clima laboral segiin los colaboradores

de la UGEL provincia de San Marcos - Cajamarca, 2022.

Porcentaje

Bajo dedio

Nota: De acuerdo a la tabla 5 y la figura 3, el 44.7% de colaboradores de la UGEL

provincia de San Marcos - Cajamarca, 2022, perciben un nivel medio de involucramiento

laboral, mientras que el 29,8% un nivel bajo y el 25,5% un nivel alto.
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bla 6
Dimension Supervision de la variable clima laboral segiin los colaboradores de la UGEL

provincia de San Marcos - Cajamarca, 2022.

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje acumulado
Bajo 15 319 319
Medio 18 383 70,2
Alto 14 29.8 100,0
Total 47 1000

Fuente: data de clima laboral

igura 4

Dimension Supervision de la variable clima laboral segiin los colaboradores de la UGEL

provincia de San Marcos — Cajamarca, 2022.

Porcentaje

Bajo Medio Alte

Nota: De acuerdo a la tabla 6 y la figura 4, el 38,3% de colaboradores de la UGEL
provincia de San Marcos — Cajamarca, 2022, perciben un nivel medio de supervisién,

mientras que el 31,9% un nivel bajo y el 29.8% un nivel alto.
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Tabla 7 -
Dimensidn Comunicacion de la variable clima laboral segiin los colaboradores de la UGEL

provincia de San Marcos - Cajamarca, 2022.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Bajo 17 362 36,2
Medio 17 362 72,3
Alto 13 271 1000
Total 47 100.0

Fuente: data de clima laboral

Egura 5

Dimension Comunicacion de la variable clima laboral segiin los colaboradores de la UGEL

provincia de San Marcos — Cajamarca, 2022.

Porcentaje

Eaje Medio Alro

Nota: De acuerdo a la tabla 7 y la figura 5, el 36.2% de colaboradores de la UGEL
provincia de San Marcos — Cajamarca, 2022, perciben un nivel medio de comunicacion,

mientras que el 36,2% un nivel bajo y el 27,7% un nivel alto.
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bla 8

Dimensiéon Condiciones laborales de la variable clima laboral segiin los colaboradores de

la UGEL provincia de San Marcos - Cajamarca, 2022.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado
Bajo 14 208 298
Medio 22 46.8 76,6
Alto 11 234 1000
Total 47 1000

Fuente: data de clima laboral

Figura 6
Dimension Condiciones laborales de la variable clima laboral segiin los colaboradores de

la UGEL provincia de San Marcos — Cajamarca, 2022.

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Nota: De acuerdo a la tabla 8 y la figura 6, el 46,8% de los colaboradores de la UGEL
provincia de San Marcos — Cajamarca, 2022, perciben un nivel medio de condiciones

laborales, mientras que el 29,8% un nivel bajo y el 23.,4% un nivel alto.
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Objetivo 3
Tabla 9
Correlacionales entre la dimension intrapersonal y el clima laboral segiin los

colaboradores de la UGEL provincia de San Marcos - Cajamarca, 2022

Intrapersonal Clima Laboral

R 1,000 0,156
Intrapersonal  Sig. (bilateral) . 0,295
Rho de N 47 47
Spearman R 0,156 1,000
Clima Laboral Sig. (bilateral) 0,295
N 47 47

Fuente: data de inteligencia emocional y clima laboral

Nota: En relacién a la tabla 9, el valor r (0.156). En relacién al nivel de significancia
correspondiente a ese coeficiente es un valor que estd por encima de 0.05, por lo que no se
rechazaria la Ho y se establece que no existe una relacion estadisticamente significativa entre

la dimensién Intrapersonal y Clima Laboral.
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Objetivo 4

Tabla 10

Correlacionales entre la dimension interpersonal y el clima laboral segiin los colaboradores

de la UGEL provincia de San Marcos - Cajamarca, 2022.

Interpersonal ~ Clima Laboral
R 1,000 0,042
Interpersonal  Sig. (bilateral) 0,779
Rho de N 47 47
Spearman R 0042 1,000
Clima Laboral Sig. (bilateral) 0,779
N 47 47

Fuente: data de inteligencia emocional y clima laboral

Nota: En relacion a la tabla 10, realizado a 47 colaboradores aE la UGEL provincia

de San Marcos - Cajamarca, 2022, el valor r (0.042). En relacién al nivel de significancia

correspondiente a ese coeficiente es un valor que esta por encima de 0.05, por lo que no se

rechazaria el Ho y se concluye que no existe una relacion estadisticamente significativa entre

la Interpersonal y Clima Laboral.
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Objetivo 5
Tabla 11
Correlacionales entre la dimension adaptabilidad y el clima laboral segiin los

colaboradores de la UGEL provincia de San Marcos - Cajamarca, 2022.

Adaptabilidad Clima Laboral

R 1,000 0,169
Adaptabilidad  Sig. (bilateral) . 0,257
Rho de N 47 47
Spearman R 0,169 1.000
Clima Laboral ~ Sig. (bilateral) 0,257
N 47 47

Fuente: data de inteligencia emocional y clima laboral

Nota: Enrelacién a la tabla 11, el valor r (0.169). En relacién al nivel de significancia
correspondiente a ese coeficiente es un valor que estd por encima de 0.05, por lo que no se
rechazaria la Ho y se establece no existe una relacion estadisticamente significativa entre la

Adaptabilidad y Clima Laboral.
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Objetivo 6
Tabla 12

Correlacionales entre la dimension manejo de estrés y el clima laboral segiin los

colaboradores de la UGEL provincia de San Marcos - Cajamarca, 2022.

Manejo de estrés  Clima Laboral

R 1 0,054
Manejo de
estrés Sig. (bilateral) 0,716
N 47 47
R 0,054 1
Clima Laboral Sig. (bilateral) 0,716
N 47 47

Fuente: data de inteligencia emocional y clima laboral

Nota: Enrelacién a la tabla 12, el valor r (0.054). En relacién al nivel de significancia
correspondiente a ese coeficiente es un valor que estd por encima de 0.05, por lo que no se
reﬁazan’a la Ho y se establece que no existe una relacion estadisticamente significativa entre

el Manejo de estrés y Clima Laboral.
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Objetivo 7
Tabla 13
Correlacionales entre la dimension estado de dnimo en general y el clima laboral segiin los

colaboradores de la UGEL provincia de San Marcos - Cajamarca, 2022

Estado de
Animo en Clima Laboral
general.
Estado de 1,000 0,250
Animo en Sig. (bilateral) . 0,090
Rho  de general. N 47 47
Spearman R 0,250 1,000
Clima Laboral  Sig. (bilateral) 0,090
N 47 47

Fuente: data de inteligencia emocional y clima laboral
Nota: Enrelacién a la tabla 13, el valor r (0.250). En relacién al nivel de significancia
correspondiente a ese coeficiente es un valor que estd por encima de 0.05, por lo que no se
rechazaria la Ho y se establece que no existe una relacion estadisticamente significativa entre

el Estado de dnimo en general y Clima Laboral.
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IV. DISCUSION

El objetivo general del trabajo fue determinar la relacién existente entre inteligencia
emocional y clima laboral en los colaboradores de la UGEL provincia de San Marcos -
Cajamarca, 2022. En donde se considerd a 47 colaboradores, a quienes se les aplico dos
cuestionari&, los cuales cuentan con confiabilidad de 0,840 en el instrumento de inteligencia
emocional y 0,974 de confiabilidad en el instrumento de clima laboral.

Los resultados estadisticos permitieron apreciar que no existe influencia entre las
variables de estudio con un resultado de 0,258. Dichos resultados coinciden en el estudio
realizado por Villareal (2017) en donde se pudo confirmar que ambas variables en mencién
no tienen relacion ni a nivel de variables ni en sus dimensiones. Del mismo modo, un estudio
realizado en México por Pérez et al., (2022) en el que se identificé colaboradores mediante
nivel adecuado en inteligencia emocional y consideran que cuentan con adecuado clima
laboral. Concluyendo la no existencia correlacion lineal entre las dimensiones del estudio.

Dicho resultado se sustenta en lo encontrado por Concha (2020) quien estudié la
influencia de la inteligencia emocional y clima laboral, pudo concluir que entre las variables
en mencién existe una relacién negativa baja, por lo tanto, no existe relacién entre las
variables de estudio.

El primer objetivo fue conocer el nivel de inteligencia emocional que existe en los
colaboradores de la UGEL provincia de San Marcos - Cajamarca, 2022. En donde se hallé
que, el 100% de colaboradores cuenta con un elevado grado de inteligencia emocional. A
diferencia del estudio de Gémez y Salas (2018) el cual tuvo como intencién investigar la
inteligencia emocional del director y el clima laboral en las instituciones educativas, en
donde los resultados hallados, permitieron concluir que el nivel de inteligencia emocional
en los directivos es bajo, evidenciando que esto interviene en el clima laboral de los
colaboradores.

En cuanto a las bases tedricas consideradas en el estudio, Gardner (2005) menciona
que el término de inteligencia emocional se establecié principalmente en estudios
organizacionales y se encuentra integrada por la inteligencia personal, relacionada a la
comprensién de aspectos internos de los individuos y la inteligencia emocional relacionada
la capacidad bdsica para identificar diferencias, entre el estado de animo, motivaciones,

temperamentos, intenciones y motivaciones.
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El segundo objetivo especifico fue conocer el nivel de clima laboral que existe en los
colaboradores de la UGEL provincia de San Marcos - Cajamarca, 2022. En donde se hallé
que, tras analizar sus dimensiones, en autorrealizacion, se percibié a un nivel medio de
42.6% lo que quiere decir que el colaborador evalia la relacién de posibilidades de
crecimiento que la organizacion en donde labora le brinda, ya sea en su progreso profesional
como personal (Palma, 2004). En la dimensién involucramiento laboral, se percibié que se
encuentra a un nivel medio con 44.7% lo que quiere decir que los trabajadores se emparejan
con los objetivos, valores y compromiso de la empresa para su progreso (Palma, 2004). La
dimensién supervision se pudo apreciar a un nivel medio con 38,3%, lo cual hace referencia
a la percepcion de operatividad y significancia de superiores encargados de la supervision
dentro del trabajo laboral, ya sea en el grado de apoyo como de orientacién para las
actividades y el desarrollo de su desempefio, que tienen los colaboradores (Palma, 2004). La
dimensién comunicacion se pudo apreciar a un nivel bajo y medio con 36,2% lo cual hace
referencia a la apreciacidn del nivel de fluidez, claridad, celeridad, precisién y coherencia
de la informacioén pertinente en relacién a las actividades internas de la organizacion, de los
colaboradores (Palma, 2004). La dimension condiciones laborales se pudo apreciar a un
nivel medio con 46,8%, lo cual hace referencia a la apreciacion de que la empresa ofrece los
materiales, elementos, economia y condiciones psicosociales suficientes para el desarrollo
de tareas, de los colaboradores (Palma, 2004).

Por su parte, Chiavenato (2001) indica que el clima laboral se encuentra relacionado
al contexto que se vive entre los integrantes de la empresa y se relaciona con el nivel de
estimulacién de los colaboradores y de forma especifica, las propiedades motivaciones del
contexto de trabajo, en donde acentian diferentes tipos de motivacion entre los integrantes.

Bar-On (1997) en sus estudios basados en los de Salovey y Mayer (1990) asevera
que el término, forma parte de los conocimientos y capacidades emocionales y sociales, los
cuales participan en las competencias generales para confrontar las exigencias de diferentes
situaciones.

En base a lo anteriormente mencionado, se establece la relacion entre las dimensiones
de la variable inteligencia emocional con la variable clima laboral.

En los hallazgos encontrados en el tercer objetivo, se identificé el valor r de 0.156,
por ello no se rechaza la Ho, por lo tanto, se establece que no existe una relacién

estadisticamente significativa entre la intrapersonal y la variable clima laboral. Ante ello,
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Bar-On (1997) establece que la dimension Intrapersonal es la habilidad para dominar
impulsos y controlar las propias emociones.

En los hallazgos encontrados en el cuarto objetivo, se identifico el valor r de 0.042,
por ello no se rechaza la Ho, por lo tanto, se establece que no existe una relacién
estadisticamente significativa entre la interpersonal y la variable clima laboral. En base a los
resultados, Bar-On (1997) establece que la dimension interpersonal es la habilidad de
vincularse, tener consciencia y concebir los sentimientos y actitudes de otras personas.

En los hallazgos encontrados en el quinto objetivo, se identifico el valor r de 0.169,
por ello no se rechaza la Ho, por lo tanto, se establece que no existe una relacién
estadisticamente significativa entre la dimension adaptabilidad y la variable clima laboral.
Ante ello, Bar-On (1997) establece que la dimensién adaptabilidad es la capacidad para
ajustarse y mostrarse flexible ante diferentes situaciones del ambiente.

En los hallazgos encontrados en el sexto objetivo, en donde se identificé un valor r
de 0.054, por ello no se rechaza la Ho lo que significa que no existe una relacién
estadisticamente significativa entre la dimensién manejo de estrés y la variable clima laboral.
De este modo, Bar-On (1997) establece que la dimension manejo de estrés es la capacidad
de la persona para auto controlarse, ser optimista y positivo.

El séptimo objetivo, se obtuvieron resultados en donde se identificé un valor r de
0.250, por ello no se rechaza la Ho, por lo tanto, se establece que no existe una relacién
estadisticamente significativa entre la dimension estado de dnimo general y la variable clima
laboral. En base a ello, Bar-On (1997) establece que la dimension es la habilidad para
adecuarse a las transformaciones del ambiente y lograr solucionar asertivamente las
situaciones personales y sociales.

En un estudio realizado por Villarreal (2017) en el que se establecid la correlacion
que existe entre las variables en mencidn de los colaboradores, la muestra estuvo consentida
por 168 colaboradores de ambos sexos, los resultados exponen que existe relacién sélo
cuando se involucran las dimensiones de la inteligencia emocional y los del clima
organizacional, pero cuando, se cotejan las sub dimensiones de la inteligencia emocional con
los elementos del clima organizacional, no se hallan relaciones.

Por otro lado, en una investigacion realizada por Rodrigo (2021) en su investigacion
titulada ““Clima Laboral en una Municipalidad de la Region Cajamarca”, tratdé de describir
las caracteristicas del clima laboral y sus cuatro sub dimensiones. La metodologia empleada

es de tipo descriptivo de alcance transversal, asimismo se consideré una poblacién de 22
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colaboradores a quienes se les aplicé un instrumento que tuvo 5 opciones de respuesta. Los
resultados permitieron concluir que, para potenciar el clima laboral, se deben potenciar las
relaciones y dindmicas de grupo. Entonces, en base a lo citado se puede corroborar que la
inteligencia emocional no es influyente al clima laboral en nuestra poblacién de estudio, sino
que, este tiene otros influyentes tales como la falta de técnicas organizacionales que le
permita a los administrativos conocer el ambiente laboral en el que se identifica el
colaborador.

Las limitaciones del estudio, fue que no se contd con toda la muestra esperada para
la aplicacidn de los instrumentos, ya que hubo colaboradores que no desean formar parte de

la investigacion.
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V.

CONCLUSIONES

No existe relacion significativa entre la inteligencia emocional y el clima
laboral de los colaboradores de la UGEL Provincia de San Marcos —
Cajamarca, 2022. Con un valor de correlacién de Pearson de 0.258.

El 100% de los colaboradores de la UGEL provincia de San Marcos -
Cajamarca, 2022 cuenta con un alto nivel de inteligencia emocional, de tal
forma que cada persona entiende, demuestra, tiene consciencia y entiende
emociones.

El clima laboral de los colaboradores de la UGEL provincia de San Marcos -
Cajamarca, 2022 se percibid a nivel medio, en relacidn a su contexto laboral y
sus dimensiones autorrealizacién, involucramiento, supervision, comunicacion
y condiciones laborales.

No existe relacién significativa entre la dimensién intrapersonal y el clima
laboral de los colaboradores de la UGEL Provincia de San Marcos —
Cajamarca, 2022. Con un valor de correlacion de Pearson de 0.156.

No existe relacién significativa entre la dimensién interpersonal y el clima
laboral de los colaboradores de la UGEL Provincia de San Marcos —
Cajamarca, 2022. Con un valor de correlacion de Pearson de 0.042.

No existe relacién significativa entre la dimensién adaptabilidad y el clima
laboral de los colaboradores de la UGEL Provincia de San Marcos —
Cajamarca, 2022. Con un valor de correlacién de Pearson de 0.169.

No existe relacion significativa entre la dimension manejo del estrés y el clima
laboral de los colaboradores de la UGEL Provincia de San Marcos —
Cajamarca, 2022. Conun valor& correlacion de Pearson de 0.054.

No existe relacién significativa entre la dimensién estado de dnimo en general
y el clima laboral de los colaboradores de la UGEL Provincia de San Marcos —

Cajamarca, 2022. Con un valor de correlacién de Pearson de 0.250.




VI.

RECOMENDACIONES

Considerar los efectos de otras variables de investigacién sobre la poblacién
identificada, correlacionarlos y/o explicar factores e indicadores relacionados
con el desarrollo de habilidades emocionales.

Se sugiere a los directivos, planificar programas integradores para potenciar la
inteligencia emocional en los colaboradores y asi conocer su estado de dnimo
para incrementar el manejo de emociones adecuadas para el desarrollo de sus
actividades laborales.

Se sugiere que la organizacién realice una prueba diagnéstica para evaluar el
clima laboral, ya que a partir de los resultados obtenidos es importante
identificar ciertos factores para poder mejorar su ambiente laboral.

Incentivar a los colaboradores a potenciar su inteligencia intrapersonal a través
de folletos informativos sobre estrategias o técnicas para reconocer,
comprender sus sentimientos y emociones.

Realizar actividades integradoras, el cual permita que toda la comunidad
organizacional participe y se involucre para potenciar su inteligencia
interpersonal.

Realizar constantemente feedbacks como evaluacién obtenga informacién
sobre lo que estd sucediendo en su organizacion y tomar sus ideas para futuras
mejoras y asegurar la adaptabilidad del colaborador.

Implementar un programa en el que se involucre a toda la comunidad
organizacional y se realice diferentes técnicas practicas e informativas acerca
del manejo de estrés.

Implementar un drea de atencién al cliente interno, en la que se le brinde
sostenibilidad ante los diversas situaciones o estado de dnimo que pueda estar

atravesado el colaborador producto de una situacién laboral.
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ANEXOS

Anexo 1: Instrumentos de recoleccion de la informacion

INVENTARIO EMOCIONAL BarOn ICE: NA - completo

Nombre:

Unidad Organica:

Instrucciones

Edad:

Sexo: F-M

Lee cada enunciado y elige la respuesta que mejor te describe, en donde hay cuatro

alternativas:

1. Muy rara vez — 2. Rara vez — 3. A menudo — 4. Muy a menudo

Dinos como te sientes, piensas o actias LA MAYOR PARTE DEL TIEMPO EN LA
MAYORIA DE LUGARES. Elige una, y s6lo UNA respuesta para cada oracién y coloca

un ASPA sobre el nimero que corresponde a tu respuesta. Por ejemplo, si tu respuesta es

“Rara vez”, haz un ASPA sobre el nimero 2 en la misma linea de la oracion. Esto no es un

examen; no existen respuestas buenas o malas. Por favor haz un ASPA en la respuesta de

cada oracion.

Enunciados Muy rara | Rara A Muy a
vez vez menudo | menudo
1. | Me gusta divertirme
2. | Soy muy bueno (a) para comprender cémo
la gente se siente
3. | Puedo mantener la calma cuando estoy
molesto.
4. | Soy feliz
5. | Me importa lo que les sucede a las personas.
6. | Me es dificil controlar mi célera
7. | Es facil decirle a la gente cémo me siento.
8. | Me gustan todas las personas que conozco
9. | Me siento seguro (a) de mi mismo (a)
10. | Sé como se sienten las personas.
11. | S€ como mantenerme tranquilo (a)
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12,

Intento usar diferentes formas de responder
las preguntas dificiles.

13.

Pienso que las cosas que hago salen bien.

14.

Soy capaz de respetar a los demads.

15.

Me molesto demasiado de cualquier cosa.

16.

Es fécil para mi comprender las cosas
nuevas.

17.

Puedo hablar ficilmente sobre mis
sentimientos.

18.

Pienso bien de todas las personas

19.

Espero lo mejor.

20.

Tener amigos es importante.

21.

Peleo con la gente

22,

Puedo comprender preguntas dificiles

23.

Me agrada sonreir.

24,

Intento no herir los sentimientos de las
personas.

25.

No me doy por vencido (a) ante un problema
hasta que lo resuelvo.

26.

Tengo mal genio.

27

Nada me molesta

28,

Es dificil hablar sobre mis sentimientos mas
intimos

29,

Sé que las cosas saldran bien.

30. | Puedo dar buenas respuestas a preguntas
dificiles

31. | Puedo facilmente describir mis
sentimientos.

32. | Sé como divertirme.

33,

Debo decir siempre la verdad.

34,

Puedo tener muchas maneras de responder
una pregunta dificil, cuando yo quiero.

35.

Me molesto facilmente.

3e6.

Me agrada hacer cosas para los demds

37.

No me siento muy feliz.

38.

Puedo usar facilmente diferentes modos de
resolver los problemas.

39.

Demoro en molestarme.

Me siento bien conmigo mismo (a).
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41.

Hago amigos facilmente.

42. | Pienso que soy el (la) mejor en todo lo que
hago.

43. | Para mi es fécil decirles a las personas cémo
me siento

44, | Cuando respondo preguntas dificiles trato de
pensar en muchas soluciones.

45. | Me siento mal cuando las personas son
heridas en sus sentimientos.

46. | Cuando estoy molesto (a) con alguien, me
siento molesto (a) por mucho tiempo.

47. | Me siento feliz con la clase de persona que
soy

48. | Soy bueno (a) resolviendo problemas.

49. | Para mf es dificil esperar mi turno.

50. | Me divierte las cosas que hago

51. | Me agradan mis amigos.

52. | No tengo dfas malos.

53. | Me es dificil decirles a los demas mis
sentimientos.

54. | Me disgusto ficilmente.

55. | Puedo darme cuenta cuando mi amigo se
siente triste

56. | Me gusta mi cuerpo.

57. | Aun cuando las cosas sean dificiles, no me
doy por vencido.

58. | Cuando me molesto actiio sin pensar.

59. | Sé cudndo la gente estda molesta aun cuando
no dicen nada.

60. | . Me gusta la forma como me veo

Gracias por completar el cuestionario.
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Escala de Clima Laboral de Sonia Palma

A continuacién, encontrard proposiciones sobre aspectos relacionados a las caracteristicas

del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco opciones para responder

de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada

proposicién y marque con un aspa (X) sdlo una alternativa, la que mejor refleje su punto de

vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

organizacion.

. Regula Todo o
Enunciados Ninguno Poco ro Mucho | Siempr
o Nunca
Algo e
_? Existen oportunidades de progresar en la

Organizacion.

2 Se siente comprometido con el éxito de la
Organizacion.

3 El supervisor brinda apoyo para superar los
obstaculos que se presentan.
Se cuenta con acceso a la informacién
necesaria para cumplir con el trabajo.
Los compaiieros de trabajo cooperan entre si.

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

7 Cada trabajador asegura sus niveles de logro
en el trabajo.

3 Enla Organizacion, se mejoran continuamente
los métodos de trabajo.

9 En mi oficina, la informacién fluye
adecuadamente.

10 | Los objetivos de trabajo son retadores.

1 Se participa en definir los objetivos y las
acciones para logarlo.

12 Cada empleado se considera factor clave para
el éxito de la Organizacién.

13 Laevaluacién que se hace del trabajo, ayuda a
mejorar la tarea.

14 En los.grupos de trabajo, existe una relacién
armoniosa.
Los trabajadores tienen la oportunidad de

15 | tomar decisiones en tarcas de su
responsabilidad.

16 | Se valora los altos niveles de desempefio.

17 Los trabajadores estin comprometidos con la
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Se recibe preparacion necesaria para realizar el

B trabajo.

19 | Existen suficientes canales de comunicacin.

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

21 Los jefes de dreas expresan reconocimiento
por los logros.

2 En la oficina, se hacen mejor las cosas cada
dia.
Las responsabilidades del puesto estin

23 :
claramente definidas

24 Es posi}alc la i’nteraccién con personas de
mayor jerarquia.

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

26 Las actividades en las que se trabaja permiten
el desarrollo del personal.

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

28 Se dispone de un sistema para el seguimiento
y control de las actividades.

29 En la Organizacién, se afrontan y superan los
obstaculos.

30 Existe una buena administracion de los
recursos.

31 Los jf.:fes promueven la capacitacién que se
necesita.

32 Cumplir con las actividades laborales es una
tarea estimulante.

33 Existen normas y procedimientos como guias
de trabajo.

34 La Org.ani.zzfaci(’)n fomenta y promueve la
comunicacion.

35 La remuneracion es atractiva en comparacién
con la de otras organizaciones.

36 La Organizacion promueve el desarrollo del
personal.
Los productos y/o servicios de la

37 | municipalidad, son motivo de orgullo del
personal.
Los objetivos del trabajo estan claramente

38 .
definidos.

39 El supervisor escucha los planteamientos que
se le hacen.

40 Los objetivos de trabajo guardan relacién con
la vision de la institucion.

41 Se promueve la generacion de ideas creativas

o innovadoras.
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Hay clara definicion de vision, mision y

42 . o7
valores en la Organizacion.

13 El trabajo se realiza en funcion a métodos o
planes establecidos.

44 Existe colaboracion entre el personal de las
diversas oficinas.

45 Se dispone de tecnologia que facilita el
trabajo.

46 | Sereconoce los logros en el trabajo.

47 La municipalidad es una buena opcién para
alcanzar calidad de vida laboral

48 | Existe un trato justo en la Organizacion.

49 Se conocen los avances en otras arcas de la
Organizacion.

50 La remuneracion estd de acuerdo al

desempeiio y los logros.

Gracias por completar el cuestionario.
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Anexo 2: Consentimiento informado

CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

La participacion en este estudio es esirictamente voluntaria. La informacion que se recoja sera
confidencial y no se usara para ningin otro proposito fuera de los de esta investigacion. Sus
respuestas al cuestionario v a la entrevista serdn codificadas usando un nimero de identificacion v
por lo tanto, seran andnimas. Yo, Yuli Rocid Linares Jave con N° de DNI: 26644780 acepto
participar voluntariamente en la investigacion titulada “Inteligencia Emocional y Clima Laboral
en los colaboradores de la UGEL Provincia de San Marcos - Cajamarca, 2022.”, realizada por
el estudiante Carlos Enrique Estela Diaz de la Universidad Catolica Benedicto XVI, yo Yuli Rocio
Linares Jave, he sido informada sobre 1a naturaleza v los propositos de la investigacion y entiendo
que los datos obtenidos en el estudio pueden ser publicados o difundidos con fines cientificos.
Convengo en participar en este estudio de investigacion.
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Anexo 4: Constancia emitida por la institucion donde se realizari el estado
AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA Y/O INSTITUCION

Yo WILMER ROSEBEL VASQUEZ CUBAS,

(Vombrg del reprasesiante legal o pericna fasuliads on parmitic & whe dd dates)

1dentificado con DNI 40299530 enmi calidadde DIRECTOR... ... ... ...

Nemire dal pudite del rapresenianie lagal o persena faculiads an parmiti- ¢l wso de dakes)
de 12 UNIDAD DE GESTION EDUCATIVALOCAL 310 ..o
(Nembre dei dras de Ls empress)
UGEL “San Marcos™ ... ...
(embre de [a emprass)
con Cod. Mod. N° U060010, ubicada en el DISTRITO DE PEDRO GALVEZ, PROVINCIA DE SAN MARCOS
OTORGO LA AUTORIZACION,

Al /la/s Sr(a/es) CARLOS ENRIQUE ESTELADIAZ
(Fambre complete dei o [oa entudiantes)
Identificado(s) con DNI N° 26707754 del Programa de Maestria en GESTION Y ACREDITACION EDUCATIVA.
(Indicar el nombre del programa), para que utilice la siguiente informacién de la Institucion Educativa:
v"  Poblacion muestral de Colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local “San Marcos”
v Nombres de Colaboradores que laboran en la UGEL
v"  Aplicacion de instrumentos (cuestionarios) relacionados a la Inteligencia Emocional y Clima Laboral de
los colaboradores de la UGEL.
(Detallar la informasisn sentrigar]
con la finalidad de que pueda desarrollar su (X) Informe estadistico, (X)Trabajo de Investigacidn, (X)Tesis para optar el
grado académico de Maestro/ Doctor.

(X) Publique los resultados de la investigacién en el repositorio institucional de laUCT.

Indicar si1 el Representante que autoriza la informacion de la empresa, solicita mantener el nombre o cualquier
distintivo de la empresa en reserva, marcando con una “X” la opcidn seleccionada.

(X) Mantener en reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o
(X) Mencionar el nombre de la empresa.

Firma v sello del Representante Legal DNI:
40299530

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigacion, en la Tesis son auténticos. En
caso de comprobarse la falsedad de datos, el estudiante serd sometido al inicio del procedimiento disciplinario
comrespondiente; asimismo, asumird toda la responsabilidad ante posibles acciones legales que la empresa, otorgante de
informacion, pueda ejecutar.

Firma del Egpufian@ _—"

CARLOS ENRIQUE ESTELA DIAZ DNI: 26707754
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Anexo 5: Informe de Opinion de Expertos de Instrumentos de Investigacién

L. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres del informante: JAEGER MORI, Rocio
1.2. Institucién donde labora: Unidad de Gestion Educativa Local “San Marcos™
1.3. Nombre del Instrumento motivo de Evaluacion: EQ-I BarOn Emotional Quotient Inventory

1.4. Autor del instrumento: Adaptacion de Nelly Ugarriza Chavez
1.5. Titulo de la Investigacion: INTELIGENCIA EMOCIONAL Y CLIMA LABORAL ENLOS
COLABORADORES DE LA UGEL PROVINCIA DE SAN MARCOS - CAJAMARCA, 2022.
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

DEFICIENTE BAJA
INDICADORES CRITERIOS D6 1116 |61 [26] 1] 36
L —

5 |10]15]2 |25 | 3035

&|
s|s§

LAR
St IIE | E Y
£ &

56
60 [ 70| 7S

MUY BUENA

90| 95| 100

Esta formulado
1. CLARIDAD con lenguaje
apropiado.

Esta expresado en
2.0BJETIVIDAD conductas
observables.

Adecuado &l
3.ACTUALIDAD avance de la
ciencia

]

i Existe una
4 ORGANIZACION organizacion
logica

Comprende los
5.5UFICIENCIA aspectos en
cantidad y calidad

Adecuado para
6.INTENCIONALIDAD valorar
estrategias
utilizadas

Bazado en
7.CONSISTENCIA aspectos tedrico-
cientificos

Entre
8.COHERENC1A dimensiones,
indices &
indicadores.

L3 estrategia
9 METODOLOGIA responde al
propdsito del
diagnastico

Es util y funcional
10.PERTINENCIA parz |z

investigacion.

IIl. OPINION DE APUICABILIDAD:.........Si aplica —.......

V. PROMEDIO DE VALORACION:........_.. B - Lugary Fecha: Trujillo, 24 de marzo del 2022

Lic RoaoJaeger Mori
PSICOLOGA
CPsP
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TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL
INSTRUMENTO EQ-I BARON EMOTIONAL QUOTIENT INVENTORY

INSTRUCCIONES:

Coloque en cada casilla la letra correspondiente al aspecto cualitativo que le parece que cumple cada
Item v alternativa de respuesta, segiin los criterios que a continuacion se detallan.

E= Excelente / B= Bueno / M= Mejorar / X= Eliminar / C= Cambiar

Las categorias a evaluar son: Redaccion, contenido, congruencia v pertinencia.

En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

o | Alternativas de Evaluacion
items | E B M X C Observaciones
01
02
03

05
06
07
08
09
10
11
12
13
14
15
16
17
18
15
20
21
22
23
24
25
26
27

M x| XXX XK X[ X[ X[ X[k | XK | XK [X ||k | X[ X[ |>x|>x|>x|>x]|>x]|>x




28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

45

46

47

48

45

50

51

22

53

54

55

56

57

58

59

||| | x| X | X|X|X|X|X|X| X | x| X | X|X|X|X|>X|X|X| X | X |X|X|X|xX|xX|x<|>x|x|>x

60

CONCLUSION DE LA EVALUACION:

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de ltems X
Amplitud de contenido X
Redaccion de los ltems X
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Lic Rodalaeger Mori PSICOLOGA

CPs.P.2548
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Claridad y precision

Pertinencia

Evaluado por:

APELLIDOS Y NOMBRES: JAEGER MORI, ROCIO
COLEGIATURA: N° 25481

DNI: 46074794

Fecha: 24/03/2022

PSICOLOGA

CPsP.25481
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
I. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres del informante: SAAVEDRA ZARATE, Xiomy Maricielo Stefany
1.2. Institucién donde labora: Unidad de Gestion Educativa Local “San Marcos™
1.3. Nombre del Instrumento motivo de Evaluacion: EQ-I BarOn Emotional Quotient Inventory

1.4. Autor del instrumento: Adaptacion de Nelly Ugarriza Chavez
1.5. Titulo de la Investigacion: INTELIGENCIA EMOCIONAL Y CLIMA LABORAL ENLOS
COLABORADORES DE LA UGEL PROVINCIA DE SAN MARCOS - CATAMARCA, 2022.
1l. ASPECTOS DE VALIDACION

DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA

INDICADORES CRITERIOS D[ 6 [ 1116 | 61 | 26] 31 ] 36| &1 1] 56 | 61 | 66] 71| 76| 81| 8] 91
25 | 30| 35 | 40| 45 | S0 | 55| 60 | &5 | 70| 75| BO| BS | 90| 95| 100

Esta formulado X
1. CLARIDAD con lengusje
apropiado.

Esta expresado en X
2.0OBJETIVIDAD conductas
observables.

Adecuado &l X
3.ACTUALIDAD avance de la
ciencia
pedagogica

Existe una x
4.0RGANIZACION organizacién
logica

Comprende los X
5.5UFICIENCIA aspectos en
cantidad y calidad

Adecuado para X
6.INTENCIONALIDAD valorar
estrategias
utilizadas

Basado en X
7.CONSISTENCIA aspectos tedrico-
cientificos

Entre X
B.COHERENCIA dimensiones,
indices &
indicadores.

. L3 estrategia X
2.METODOLOGIA responde al
propdsito del
dizgndstico

Es util y funcional X
10.PERTINENCIA parzla
investigacion.

1Il. OPINION DE APLICABILIDAD: siaplica e e e e e e A e e e e e e

V. PROMEDIO DE VALORACION: o8 Lugar y Fecha: Trujillo, 24 de marzo del 2022

Lic Xi
@ PSICOLOGA
Ii§ C.Ps.P. 23803
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TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL
INSTRUMENTO EQ-I BARON EMOTIONAL QUOTIENT INVENTORY

INSTRUCCIONES:

Coloque en cada casilla la letra correspondiente al aspecto cualitativo que le parece que cumple cada
Item vy altemnativa de respuesta, segun los criterios que a continuacion se detallan.

E= Excelente / B= Bueno / M= Mejorar / X= Eliminar / C= Cambiar

Las categorias a_evaluar son: Redaccion, contenido, congruencia v pertinencia.
En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

Ne | Alternativas de Evaluacion
ftems | E B M X C Observaciones
01
02
03
04
05
06
07
08
09
10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29

XXX || X | XX | X || X ||| X ||| X ||| |X|x|>x|>x|>x|x|>x|>x|>x]|>x




30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

=l

45

46

47

48

45

50

51

52

53

54

55

56

57

58

59

P [ 2| 2| 2| 2|22 | 2| 2| 2|2 |2 |2 2|2 |2 | 2| 2| 2|2 [ 2| 2€ | 2| 2|2 [ € |2 | > | € | ¢

60

CONCLUSION DE LA EVALUACION:

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de l[tems X
Amplitud de contenido X
Redaccién de los items X
Claridad y precision X
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Pertinencia X

Evaluado por:

APELLIDOS Y NOMBRES: SAAVEDRA ZARATE, XIOMY MARICIELO STEFANY
COLEGIATURA: N° 20803
DNI: 70466803

h'ml‘?SICOLOGA
¥ C.Ps.P. 29803
Fecha: 24/03/2022




INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
L DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres del informante: SANCHEZ VALDEZ, Sheyla Yulexy
1.2. Institucién donde labora: Colegio JEC “San Marcos™

1.3. Nombre del Instrumento motivo de Evaluacion: EQ-I BarOn Emotional Quotient Inventory

1.4. Autor del instrumento: Adaptacion de Nelly Ugarriza Chavez

1.5. Titulo de la Investigacion: INTELIGENCIA EMOCIONAL Y CLIMA LABORAL ENLOS
COLABORADORES DE LA UGEL PROVINCIA DE SAN MARCOS - CATAMARCA, 2022.
1l. ASPECTOS DE VALIDACION

INDICADORES

CRITERIOS

DEFICIENTE
[

BAJA

11

16 | 61 | 26 ] 31

REGULAR
[35] [56 | 61 ]

1

20 25 30 | 35

50

BUENA

MUY BUENA
3

70

71

HE

k=

91

75

S0

95

1. CLARIDAD

Esta formulado
con lenguzje
apropiado.

Xg&l

2. 0BJETIVIDAD

Esta expresado en
conductas
observables.

3.ACTUALIDAD

Adecuado 3l
avance de la
ciencia
pedagogica

4.0RGANIZACION

Existe una
organizacién
légica

S.5UFICIENCIA

Comprende los
aspectos en
cantidad y calidad

E.INTENCIONALIDAD

Adecuado para
valorar
estrategias

7.CONSISTENCIA

Basado en
aspectos tedrico-
cientificos

B.COHERENCIA

Entre
dimensiones,
indices &
indicadores.

9.METODOLOGIA

La estrategia
responde al
propasito del
diagndstico

10.PERTINENCIA

Es util y funcional
parala
investigacion.

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 38

PSICOLOGA
q" C.Ps, P. 37376

Lugar y Fecha: Trujillo, 24 de marzo del 2022
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TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL
INSTRUMENTO EQ-I BARON EMOTIONAL QUOTIENT INVENTORY

INSTRUCCIONES:

Coloque en cada casilla la letra correspondiente al aspecto cualitativo que le parece que cumple cada
Item y altemativa de respuesta, segun los criterios que a continuacion se detallan.

E=Excelente / B=Bueno / M= Mejorar / X= Eliminar / C= Cambiar

Las categorias a evaluar son: Redaccion, contenido, congruencia y pertinencia.

En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

Ne | Alternativas de Evaluacion
items | E B M X C Observaciones
01
02
03
04
05
06
07
08
09
10
11
12
13
14
15
16
17
18
15
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29

XXX ||| ||| ||| X | X || || X |X|X|X|xX|xX|x|>x|>x|>x|>x]|>x|>x




30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

47

48

45

50

51

52

53

54

55

56

57

58

59

K XK |HXKI| X X[ XK XK XK XXX XXX XX XXX XXX X]|X[X]|X|X]|>xX]|xX|X|x

60

CONCLUSION DE LA EVALUACION:

[ DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE |
[ Congruencia de liems X
Amplitud de contenido X
Redaccion de los items X
Claridad y precision X
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Pertinencia

Evaluado por:
APELLIDOS Y NOMBRES: SANCHEZ VALDEZ, SHEYLA YULEXY

COLEGIATURA: N° 37376
DNI: 73139435

= COLOGA
lp cfﬁ:. P. 37376

Fecha: 24/03/2022
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTICACION
1. DATOS GENERALES
1.1. Apellidos y nombres del informante: SAAVEDRA ZARATE , Xiomy Maricielo Stefany
1.2. Institucion donde labora: Unidad de Gestion Educativa Local “San Marcos™
1.3. Nombre del Instrumento motivo de Evaluacién: Clima Laboral CL-SPC]
1.4. Autor del instrumento: Sonia Palma Carrillo

1.5. Titulo de la Investigacion: INTELIGENCIA EMOCIONAL Y CLIMA LABORAL ENLOS
COLABORADORES DE LA UGEL PROVINCIA DE SAN MARCOS - CATJTAMARCA, 2022.

“}/Il. ASPECTOS DE VALIDACION

DEFICIENTE BAIA
[
0 15

EGULAR
51 | 56 61
55 | 60

ENA MUY BUENA

INDICADORES CRITERIOS

| o
g8
TE
dlﬂ

16 2% | 31| 36
20 30|35 | &

Esta formulado
1. CLARIDAD con lenguaje
apropiado.

Est3 expresado en
2.0BJETIVIDAD conductas
observables.

>

Adecuado al X
3.ACTUALIDAD avance de |3
ciencia

|

Existe una X
4 ORGANIZACION Organizacion
logica

comprende los X
5_SUFICIENCIA aspectos en
cantidad y calidad

Adecuado para X
6.INTENCIONALIDAD valorar
estrategias
utilizadas

Basado en X
7.CONSISTENCIA aspectos tedrico-
cientificos

Entre X
B.COHERENCIA dimensiones,
indices &
indicadores.

. L3 estrategiz X
5.METODOLOGIA responde al
propdsito del
diagnéstico

Es util y funcional X
10.PERTINENCIA para la

investigacion.

. OPINION DE APLICABILIDAD: Si aplica

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 98 Lugar y Fecha: Trujillo, 24 de marzo de 2022.

Lic. Xiomy
@ EPPREs 76




TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL
INSTRUMENTO CLIMA LABORAL CL-SPC

INSTRUCCIONES:

Coloque en cada casilla la letra correspondiente al aspecto cualitativo que le parece que cumple cada
Item v alternativa de respuesta, segun los criterios que a continuacién se detallan.

E= Excelente / B= Bueno / M= Mejorar / X= Eliminar / C= Cambiar

: Redaccion, contenido, congruencia y pertinencia.
En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

) N2 | Alternativas de Evaluacion
ltem
5 E B M X C Observaciones

01
02
03
04
05
06

07
08
09
10

11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29

XX XX | X|X|X|X|X|X|X|X|X|X|X|X|X|X|X|X|X[|X|X|X|X|X]|X]|xX]|x




30
31
32
33
34
35
36
37
38
35
40
41
42
43
44
45
46
47
48
45
50

||| x| x| X|X|X|X|X| x| x| x| X|X|xX|<|<X|>x|>x|x

CONCLUSION DE LA EVALUACION:

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de ltems X
Amplitud de contenido X
Redaccion de los ltems X
Claridad y precision X
Pertinencia X
Evaluado por:

APELLIDOS Y NOMBRES: SAAVEDRA ZARATE, XIOMY MARICIELO STEFANY

COLEGIATURA: 20803
DNI: 70466803| o 2 4 B
f@c%i%w

7%
Fecha: 24 /03/2022 @ E3SPRe
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I. DATOS GENERALES
1.1. Apellidos y nombres del informante: JAEGER MORI, Rocio

1.2. Institucion donde labora: Unidad de Gestion Educativa Local “San Marcos™

1.3. Nombre del Instrumento motivo de Evaluacion: Clima Laboral CL-SPC

1.4. Autor del instrumento: Sonia Palma Camillo
1.5. Titulo de la Investigacion: INTELIGENCIA EMOCIONAL Y CLIMA LABORAL ENLOS

COLABORADORES DE LA UGEL PROVINCIA DE SAN MARCOS - CAJAMARCA, 2022.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

INDICADCRES

CRITERIOS

DEFICIENTE BalA REGULAR

11 |16 |61 [ 6] 31 36| 41 46

10

15 |20 | 25 | 0| 35 | &0 | 4% |

61
(55|

BUENA

El

1. CLARIDAD

Esta formulado

con lenguaje
apropiado.

2 OBJETIVIDAD

Est3 expresado en
conductas
observables.

3 ACTUALIDAD

Adecuado al
avance de la
ciencia
pedagogica

4 ORGANIZACION

Existe una
organizacion

logica

5.SUFICIENCIA

Comprande los
aspactos en
cantidad y calidad

S.INTENCIONALIDAD

Adecuado parz
valorar
estrategias
utilizadas

7.CONSISTENCIA

Basadoen
aspectos tedrico-
cientificos

8.COHERENCIA

Entre
dimensiones,
indices &
indicadores.

8 METODOLOGIA

L3 estrategiz
responde al
propésito del
diagnastico

10.PERTINENCIA

Es util y funcional
paralz
investizacion.

Hl. OPINION DE APLICABILIDAD: Si aplica

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 98

Lugar y Fecha: Trujillo, 24 de marzo de 2022.

PSICOLOGA

C.Ps P.25481
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TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL
INSTRUMENTO CLIMA LABORAL CL-SPC

INSTRUCCIONES:

Coloque en cada castlla la letra correspondiente al aspecto cualitativo que le parece que cumple cada
Item v alternativa de respuesta, segiin los criterios que a continuacién se detallan.

E= Excelente / B= Bueno / M= Mejorar / X= Eliminar / C= Cambiar

Las catesorias a evaluar son: Redaccién, contenido, congruencia y pertinencia.

En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

‘NQ Alternativas de Evaluacion
Item
s |E B M X C Observaciones
01
02
03
04
05
06
07
08
0s
10
11
12
13
14
15
16
17
18
15
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29

X |X|X|X|X|X|X|X|X| X | X | X |X| X[ X |X|X|X|X|X|xX|X|X|>x|x|xX|>x]|>x]|>x




30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

a7

48

45

HK XXX XXX XXX XX XXX || |||

50

CONCLUSION DE LA EVALUACION:

DEFICIENTE

ACEPTABLE

BUENO

EXCELENTE

Congruencia de ltems

Amplitud de contenido

Redaccion de los ltems

Claridad y precision

Pertinencia

x| X| X| X

Evaluado por:

APELLIDOS Y NOMBRES: JAEGER MORI, ROCIO

COLEGIATURA: 25481
DNI: 46074794

Fecha: 24 /03/2022

L]

Lic RocioJaeger Mori
PSICOLOGA

CPsP.

80




I. DATOS GENERALES
1.1. Apellidos y nombres del informante: SANCHEZ VALDEZ, Sheyla Yulexy
1.2. Institucion donde labora: Colegio JEC “San Marcos™
1.3. Nombre del Instrumento motivo de Evaluacion: Clima Laboral CL-SPC
1.4. Autor del instrumento: Sonia Palma Carrillo

1.5. Titulo de la Investigacion: INTELIGENCIA EMOCIONAL Y CLIMA LABORAL ENLOS
COLABORADORES DE LA UGEL PROVINCIA DE SAN MARCOS - CAJAMARCA, 2022.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

DEFICIENTE Baja REGULAR BUENA MUY BUENA

INDICADORES CRITERIOS 06 [11]16 |6 [31 | 6 | a1 a6 [ 51 [ 56 |61 |66 ] 71 76| 61] @6 [ o1] 9% |
'35 | 40 | 45 | S0 | 55 | 60 |65 | 70 | 75 | B0 | B5 | @0 |

Esta formulado X
1. CLARIDAD con lenguaje
apropiado.
Est3 expresado en X
2.0BJETIVIDAD conductas
observables.
Adecuado al X
3ACTUALIDAD avance de la
ciencia

. Existe una X
4. ORGANIZACION Ofganizacion
logica
comprende los X
5.SUFICIENCIA aspectos en
cantidad y calidad
Adecuado para X
G.INTENCIONALIDAD walorar
estrategias
utilizadas
Basado en X
7.CONSISTENCIA aspectos tedrico-
cientificos

Entre X
B.COHERENCIA dimensiones,
indices &
indicadores.

] L3 estrategia X
9.METODOLOGIA responde al
propésito del
diagnostico
Es util y funcional X
10.PERTINENCIA para lz
investigacion.

ica

Nl OPINION DE APLICABILIDAD: Si aplica

V. PROMEDIO DE VALORACION: 98 Lugar y Facha: Trujillo, 24 de marzo de 2022,

Valder

PSICOLOGA
‘P C.Ps.P. 37376
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TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL

INSTRUCCTONES:

INSTRUMENTO CLIMA LABORAL CL-SPC

Coloque en cada casilla la letra correspondiente al aspecto cualitativo que le parece que
cumple cada Item y alternativa de respuesta, segin los criterios que a continuacién se

detallan.

E=Excelente / B= Bueno / M= Mejorar / X= Eliminar / C= Cambiar

: Redacci6n, contenido, congruencia y pertinencia.

En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

No
item
s

Alternativas de Evaluacion

E B

X

Observaciones

01

02

03

04

05

06

07

08

05

10

11

12

13

14

15

16

17

18

15

20

21

22

23

24

25

26

27

28

25

X || XX | XXX X | X | XX | X ||| |X|X|X|x|x|>x|>x<|>x<|>x|>x]|>x
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30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

a4

45

46

47

48

45

Xl || x| X | X|X|X<X|x<|x<|><|XxX|x<X|x<|>x<|>x|>x[>x]|>x]|x

50

CONCLUSION DE LA EVALUACION:

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de ltems X
Amplitud de contenido X
Redaccion de los items X
Claridad y precision X
Pertinencia X

Evaluado por:

APELLIDOS Y NOMBRES: SANCHEZ VALDEZ, SHEYLA YULEXY

COLEGIATURA: N° 37376
DNI: 73139435

Fecha: 24 /03/2022

Tic- Shéyla Y .
PSICOLOGA
lp c. P‘.OP'-!?S'“
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Anexo 6: Ficha técnica

Ficha Técnica BarOn Emotional Quotient Inventory

Nombre original: EQ-I BarOn Emotional Quotient Inventory.

Autor: Reuven Bar-On.

Procedencia: Toronto-Canada.

Adaptacion Peruana: Nelly Ugarriza Chéavez.

Administracién: Individual o Colectiva. Tipo cuadernillo.

Duracion: Sin limite de tiempo. Aproximadamente de 30 a 40 minutos.

Aplicacién: Individuos de 16 afios y mds. Nivel lector de 6° grado de primaria.
Puntuacion: Calificacion manual o computarizada

Significacion: Estructura factorial: 1 CE-T-5. Factores componentes: 15 subcomponentes.
Tipificacién: Baremos peruanos

Usos: Educacional, clinico, juridico, médico, laboral y en la investigacién. Son potenciales
usuarios aquellos profesionales que se desempefian como consultores de desarrollo
organizacional, psicélogos, psiquiatras, médicos, trabajadores sociales, consejeros y
orientadores vocacionales.

Materiales: Cuestionario que contiene los items del I-CE, Hoja de Respuestas, Plantilla de
Correccidn, Hoja de Resultados y de Perfiles (A, B). En el anexo se presenta el inventario
de inteligencia emocional bajo un formato de escala de respuesta tipo Likert, de auto-

clasificacion de cinco puntos.

Pautas interpretativas del nivel de cociente emocional
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Consiente emocional total

Pautas interpretativas

130 o0 més Marcadamente alta. Capacidad emocional inusualmente
bien desarrollada.
120 -129 Muy alta. Capacidad emocional extremadamente bien
desarrollada
110-119 Alta. Capacidad emocional bien desarrollada
90 — 109 Promedio. Capacidad emocional adecuada.
80 -89 Baja. Capacidad emocional subdesarrollada, necesita
mejorar.
70-79 Muy baja. Capacidad emocional extremadamente
subdesarrollada, necesita mejorar.
Por debajo de 70 Marcadamente Baja. Capacidad emocional

inusualmente deteriorada, necesita mejora.
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Ficha Técnica escala “Clima Laboral”

Nombre de la Escala: Clima Laboral CL-SPC

Autora: Sonia Palma Carrillo

Administracién: Individual o colectiva

Duracién: 15 a 30 minuto aproximadamente

Aplicacién: Trabajadores con dependencia laboral

Significacion: Nivel de percepcion global del ambiente laboral y especifica con relacion a
la Autorrealizacidn, Involucramiento Laboral, Supervision, Comunicacién y Condiciones
Laborales.

Usos: Son potenciales usuarios aquellos profesionales que se desempefian como consultores
de desarrollo organizacional, psic6logos, psiquiatras, médicos, trabajadores sociales,
consejeros.

Tipificaciéon: Baremos percentiles general para muestra total, por sexo, jerarquia laboral y

tipo de empresa. (Muestra Peruana: Lima Metropolitana)
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Anexo 7: Validez y fiabilidad de instrumentos

Confiabilidad de los instrumentos

Coeficiente Relacion
0 Nulo
10.1,0.3] Muy baja
10.3,0.5] Baja
10.5,0.7] Regular
10.7,0.8] Aceptable
10.8,0.99] Elevado
1 Perfecta

Fuente: Herndndez et al. (2012). Metodologia de la Investigacion Cientifica.

Validez y Confiabilidad BarOn ICE — NA

Resumen de procesamiento de casos . o
Estadisticas de fiabilidad

N %
Alfa de N de
Casos Vilido 47 1000 Cronbach elementos
Excluido 0 00 0.840 7
Total 47 1000

De acuerdo a los resultados, se evidencia que la confiabilidad del instrumento del
inventario emocional Baron ICE, resulté tener un coeficiente elevado, proporcionando un

valor de 0.840. Por lo que se concluye que la confiabilidad del instrumento es del 84.0%.
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Validez y Confiabilidad Clima laboral

Resumen de procesamiento de casos

Estadisticas de fiabilidad

N %o

Casos Vilido 47 1000
Excluido® 0 00

Total 47 1000

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,974 50

De acuerdo a los resultados, se evidencia que la confiabilidad del instrumento que

mide la escala de clima laboral de Sonia Palma, resulté tener un coeficiente elevado,

proporcionando un valor de 0.974. Por lo que se concluye que la confiabilidad del

instrumento es del 97 .4%.
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Anexo 8: Base de datos

Base de datos de la variable inteligencia emocional

ES Exeated P

Archivo  Inkdo  nsertar  Disposién depigine  Famulas  Dutos  Resisar  Vista  Ayuda  Acobst Q) ;Oué dessa 3 Compartie
g, %o Cant “1 - AKX - =~ Al D Geneal - o 5 M T X Wi nY D
= Feopiwiomue | MK A7 DB A- T By - | F- % @ WA | ot comotatine ckar |+ o+ v | 8o [rgh——
Forapapeie 5 [ - Invescite s v s s cok caotn o
£ £ | Am -
4 A 8 (4 1] 3 G =
o Label > 2. Say oy busne.
e gt |} para comen
1 ‘Nombres Edad Samo devurtrme. la cmbma
2 [2021/12/01 10:43:00 Milagros Aocio Rojas Terrones ) Femenino A menudo IMuy a menudo Muy a menu
3 N21/11/30 21-56:43 Victor Maruel Sanches Nufles 50 Muy a menuda Muy a menudo Mury s menu
4 7021/11/30 10:39:42 et Alvare: Delgads 7 My & mensda Muy & menuda Muy & menu
5 p021/11/30 084 CESAR MINES FINEDO A menudo Muy a menuda Rara ver
6§ | M021/11/29 181321 Edhwin Rl Marin Pabla 2 Muy & menuda Muy a menudo Muya menu
1 N21/11/29 1745 Sheyla Maria Santisteban Primo :S Muy a menudao Muy a menudo A menudo
B 2021/11/29 16 Mary Violota Valdisioza Pastor e My a menuda Muy a menuda. A menuds
9 M21/11/27 10:29:46 Lusz Lylet Lozano de Cuispe %3 A menudo Muy a menudo A menudo
10 2021/11/27 0940 Carlos. Visquer %1 A menudo Muy a menudo
11 2021/11/26 23:55:25 GILBER YSAAC ESCOBAL VALENCIA 55 Rara ves Muy a memido
11 | 2021/11/26 14:42:30 Lisis Wilbartes Machusea Tirado 1 A menudo Muy a manuda.
13| 2021/11/26 10:38:51 Delci Herrera Len %o Whuy a menuda Muy a menuda
14 2021/11/25 22:46:23 Yuli Rocio Linares lave :ﬂ‘? Muy a menuda Muy a menudo
15 A021/11/25 16:57:42 Eduar Alexarder Tirado Rios FL) A menudo Muy a memdo
16 2021/11/25 11 Rosa Amirica Csneros Anton %2 A menudo Muy a menudo
17 2021/11/25 1! losé Ronald Flores Aguilar " A menudo Muy a menuda
18 p021/11/25 10 TITO SANCHET MERA "2 Muy a menudo Muy a menuds
19 2021/11/25 09:29:43 CARDUNE IHOBANA SARMIENTO POLD %3 Femening A menudo Muy a menmido
20 M1 083239 Yanny Cuuiroz Infante ¥l Femenino Wuy & menudo Muy a merudo
N M021/11/25 09:22:36 Alex Constante Chivez Marin "5 Masculing Muy a menuda A menudo
2T 2021711425 08.56:18 Edson amberli Gorman vargss i Muy a menudo Muy a menuda
I3 P021/11/25 DEA6:08 sandro Rimaro sandrogiome@gmail.com  Masculing My a mansida Muy a menude
T WG - Mirian Vadivh e Armos TS Eamanine, [T mansidn A arden =
Sheett | ]
Lin B E B - -

HOoe ID

BsCaane®. o

ABDFHND

i
oz @

R e A bl O S AR Wi gt B e S Compamn
i, %= ot w -k K = [E R P Gerers |3 ] y | 8= B [T ;:‘:‘“'I” - e
" s | MK 8¢ |E |2 A BB | Ecomyomne [ G %m0 | S i et | S ntmtarman | [T g Sy
oy e . P AECFES e i R
oz f .
4 4 (] c (] £ £ G o
TS Lo
g . e i
1 Submisson Date rakaje. o al Cil
2 M21/12/01 10:35:41 Mucha Mucha Todo o sismpre Mucha Toda o siempre Tada o siempre Mucho
3 2021/11/30 71:45:43 Regular o algo Mucho Mucho Tedo o siempre Toda o siomgre Todo o siempre Mucho
4 1021/11/30 10 Regular o algo Mucho Poco Regular 0 3lga Mucha Foc Mucho
5 H021/11/30 08:51:37 Mucho Mucho Mucho Mucha Mucha Mucho Mucho
6 M21/11/29 17:53:00 Mucha Mucha Todo o siempre. Mucha Mucha Regulsr o algo Todo o siem.
7 2021/11/29 17:38: Regular o algo Mucha Rogular o algo Regular o alga Mucha Muche Poco
8 02111429 1617 Todo o sliemgre Mucho Mucho Tode o slempre: Todo o slemgre Todo o slempre Tode o skem:
9 2021/11/27 10:56:02 Regular o algo Todo o siempre. Mucho Mucho Mucha Mucho Mucho
10 M21/11/27 10:47:41 Regular o slga Tada o siempre. Regulsr o algo Regular o algo Muscha Regulsr o algo Mucho
11 A021/11/37 DE53:09 Regular o algo Mucha Hogulsr o algo Mucho Musche Mucho Mucho
Regular o alga Mucha raca Regular o alga Mucha Poc Regular o aly
Regular o algo Mucha Mucho Mucho Mucha FBegular o algo Todo o siem
14 A021/11/26 14:28:53 Regular o slgo Mucho Regulsr o algo Regular o slgo Mucha Regulsr o algo Mucho
15 | 2021/11/25 J0:13:57 Regular o algo Regular o algo Rogular o algo Regular o algo Regular o algo Regular o algo Hegular o aly
16 | 2021/11/25 17:01:04 Regular o algo Mucho Mucho Regular o algo Regular o alge. Toda o siempre. Regular o alg
Regular o algo Todo o siempre. Mucho Mucho Mucha Mucho Todo o siem
Regular o alga Mucha Mucho Mucha Mucha Mucho Mucho
Pocn Regular o algo Regular o algo Regular o alga Poc Paco Hegular o 2l
Regular o alga Mucha Regular o alge Regular o alga Mucha Mucho Mucho
Regular o algo Mucho Todo o siempre Mucha Todo o siempre Toda o siempre. Mucho
22 2021/11/25 D853:10 Todo o siempre Toda o siempre. Todo o siempre Todo o siempre Todo o siempre Todo o siempre Todo o siem
I NN IR T Brwa Miwrhn Adairha Miwhn Misrha Muirkan Mirhn -
S .
Lits B m 7 - 1 + o
EceEOo-0saa~® . .9 ragean 000
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Anexo 9: Imagen de porcentaje de Turnitin
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INTELIGENCIA EMOCIONALY CLIMA LABORAL EN LOS
COLABORADORES DE LA UGEL PROVINCIA DE SAN MARCOS -
CAJAMARCA, 2022

INFORME DE ORIGINALIDAD

18, 18, 6« 184

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET  PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

hdl.handle.net 70/
0

Fuente de Internet

.

repositorio.ucv.edu.pe 4.,
0

Fuente de Internet

=)

repositorio.utelesup.edu.pe 4
Fuente de Internet %

e

Submitted to Universidad Privada del Norte 20/
0

Trabajo del estudiante

-~

Submitted to Universidad Cesar Vallejo ch
0

Trabajo del estudiante

e

Excluir citas Activo Excluir coincidencias < 2%

Excluir bibliografia Activo



