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Problema
El nivel de inteligencia emocional y el grado de calidad del clima laboral ¢son
predictores del nivel de desempefio laboral de los directivos del corporativo adventista
del norte de México?
Metodologia
La investigacion fue de tipo cuantitativa, descriptiva, de campo, transversal y

explicativa. La poblacion fueron 108 directivos y se tomd una muestra de 73.



Se utilizaron tres instrumentos: (a)inteligencia emocional, conformado por 33
itemes y confiabilidad de .929; (b) clima laboral conformado por 20 itemes y confiabilidad

de .940 y (c) desempefio laboral, conformado por 20 itemes y confiabilidad de .917

Resultados

Se utilizé la técnica de regresion lineal multiple. Los coeficientes no estandari-

zados, Bk, fueron los siguientes: Bo =-.612, B1 = 1.017, B2 = .055. Las dos variables

predictoras (inteligencia emocional y clima laboral), explican un 66.2% de la varianza
de la variable dependiente (nivel de desempefio). El estadistico F igual a 71.595 y el
valor del nivel critico p de .000 indican que existe relacién lineal significativa. Los
coeficientes beta estandarizados fueron: 1 = .789 (p = .000) y B2 = .084 (p = .246). El
nivel de significacion de B2 fue mayor que .05 por lo que se decidio eliminar de la
ecuacion de regresion la variable clima laboral. Para terminar este analisis se tomo la
decision de rechazar la hipotesis nula reteniendo como variable predictora del
desempeiio laboral a la variable inteligencia emocional y eliminando del modelo la

variable clima organizacional.

Conclusiones
Si los directivos logran mantener niveles altos de autocontrol de sus sentimien-
tos, mantener su motivacion enfocada en los objetivos institucionales, reconocer las
emociones de otros y mantener una relacién laboral sana con los empleados, podran
sostener niveles altos de desempefio laboral en lo relacionado con la planeacién, or-

ganizacion, direccién y control de su gestion directiva.
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CAPITULO |

DIMENSION DEL PROBLEMA

Antecedentes
La presente seccion contiene el desarrollo de los antecedentes de cada una de

las variables involucradas en esta investigacion.

Inteligencia emocional

Goleman (1995) menciona que la inteligencia emocional es la capacidad para
reconocer sentimientos propios y ajenos, Yy la habilidad para manejarlos. Se puede
organizar entorno a cinco capacidades: conocer las emociones y sentimientos propios,
manejarlos, reconocerlos, crear la propia motivacion, y gestionar las relaciones.

Fernandez (2010) menciona que la inteligencia emocional se entiende como un
conjunto de capacidades, competencias y habilidades no cognitivas que influyen en la
habilidad propia de tener éxito al afrontar las demandas y presiones del medio am-
biente y que implican emociones.

Gardner (1993) afirma que la inteligencia emocional es el potencial biopsicolo-
gico para procesar informacién que puede generarse en el contexto cultural para re-
solver los problemas.

La inteligencia emocional en el trabajo hace reflexionar sobre el manejo de las

emociones, afirmando que son el resultado de hechos y circunstancias vividas de cada


http://es.wikipedia.org/wiki/Sentimientos
http://es.wikipedia.org/wiki/Emociones
http://es.wikipedia.org/wiki/Motivaci%C3%B3n
http://es.wikipedia.org/wiki/Relaciones

individuo, y que dos personas pueden vivir las mismas circunstancias pero la perspec-
tiva de cada una sera distinta. En este sentido, la inteligencia emocional es el uso
inteligente de las emociones (Weisinger, 1998).

Molero, Saiz y Esteban (1998) afirman que las definiciones comunes y tradicio-
nales de inteligencia han incluido conceptos y actividades como la capacidad de apren-
der, de adaptarse a situaciones nuevas de representar y manipular simbolos y de re-
solver problemas.

La inteligencia emocional se conceptualiza como un constructo que incluye
tanto aspectos de personalidad como la habilidad para percibir, asimilar, comprender
y manejar las emociones (Bar-On, 1997)

El término de “Inteligencia Emocional” lo citaron los psicélogos Caruso, Salovey
y Mayer (2000, p.243), como: "la habilidad para percibir, evaluar, comprender y expre-
sar emociones, y la habilidad para regular estas emociones que promuevan el creci-
miento intelectual y emocional”.

La afectividad (o inteligencia emocional), es la capacidad que tiene la voluntad
de seleccionar sentimientos vy filtrar emociones para definir, reforzar o cambiar la mo-
tivacion espontanea. Se entiende por afectividad al “modo de sentirse afectado inte-
riormente por las circunstancias que se producen en el entorno”. Considera que la
persona con una afectividad desarrollada toma decisiones correctas con mayor facili-
dad y provecho. Actualmente, el término inteligencia emocional se esta considerando

una meta-habilidad que incide en la vida humana como totalidad (Figueroa, 2003).



La inteligencia emocional abarca cualidades como la comprension de las pro-
pias emociones, la capacidad de ponerse en el lugar de otras personas y la capacidad
de conducir las emociones de tal manera que mejore las condiciones de vida (Martin

y Boeck, 2004).

Clima laboral

El clima es una propiedad del individuo que percibe de la organizacion y es vista
como una variable del sistema que tiene la virtualidad de integrar el individuo, el grupo
y la organizacién. Asimismo, humerosos trabajos tedricos vinculan la cultura y el clima
con la innovacion organizacional, en los cuales se reflexiona y discute sobre dicha
cuestidén asi como se plantean modelos explicativos (Lisbona Bafiuelos, Palaci Des-
cals y Gomez Bernabéu, 2008).

El clima laboral es como un proceso continuo de produccién y reproduccion de
las interacciones, es una especie de actitud colectiva originada por las interacciones
de los miembros de la organizacion (Llanesa, 2006).

El clima organizacional puede ser vinculo u obstaculo para el buen desempefio
de la empresa, puede ser un factor de distinciéon e influencia en el comportamiento de
quienes la integran. En suma, es la expresiéon personal de la "opinion" que los trabaja-
dores y directivos se forman de la organizacion a la que pertenecen. Ello incluye el
sentimiento que el empleado se forma de su cercania o distanciamiento con respecto

a su jefe, a sus colaboradores y comparieros de trabajo. Puede estar expresada en



términos de autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo y
apertura, entre otras (De Pelekais, Nava y Tirado, 2002).

Martinez Guillén (2003) menciona que el clima organizacional es la forma en
qgue un individuo percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad, su satisfaccion,
etc. Tiene su base en conductas, aptitudes y expectativas socioldgicas y culturales
realizadas por personas de la organizacion.

“El clima es un concepto dinamico que cambia en funcién de las situaciones
organizacionales y de las percepciones que las personas tienen de dichas situaciones.
A la vez el clima tiene una cierta permanencia a pesar de experimentar cambios por
situaciones puntuales o coyunturales” (Gan, 2007, p.176).

El clima organizacional lo constituye el medio interno de una organizacion, la
atmaosfera que existe en cada organizacion, influyen diferentes aspectos de la situacion
gue se sobreponen mutuamente en diversos grados como el tipo de organizacion, la
tecnologia, las politicas de la compaifiia, las metas operacionales, los reglamentos in-
ternos (factores estructurales );ademas de las actitudes, sistemas de valores y formas
de comportamientos sociales sancionados (factores sociales). La supervision de las
condiciones vigentes en cualquier entorno laboral y la medicién del clima son necea-
rias para asegurar que no se corre el riego del deterioro del ambiente interactivo entre
los trabajadores. El clima laboral es detectable a simple vista si la direccion de la em-
presa vive el dia a dia de la actividad. De no ser asi debera contar la informacion

facilitada por los respectivos mandos (Fuster-Fabra, 2007).



Desempefio

Como ejemplos de criterios para medir el desempefio de los empleados se tie-
nen: cantidad de trabajo, calidad de trabajo, cooperacion, responsabilidad, conoci-
miento del trabajo, asistencia, necesidad de supervision, etc. El desemperio refleja
principalmente los objetivos de la eficiencia, esto es, alcanzar las metas al tiempo que
se utilizan los recursos eficientemente (Chiang Vega, Méndez Urra y Sanchez Berna-
les, 2010).

“El desempefio es un proceso de desarrollo en el que los directivos tienen la
oportunidad de guiar a aquellos bajo su mando directamente para ser mas eficaces”
(McAdams 1998, p. 109).

“Es la manera como un empleado realiza sus tareas, resalta el nivel de cumpli-
miento de los requisitos de su puesto y su correspondencia con los resultados que se
obtienen a nivel interno o global o con aquellos que se tenga pensado obtener” (Gon-
zalez Ariza, 2006, p. 245)

Rodriguez Valencia (2002) menciona que el desempefio describe el grado en
gue se logran las tareas en el trabajo de un empleado e incluye comunicar al trabajador
como es su rendimiento.

“El desempenio laboral permite visualizar el punto hasta el cual un empleado
puede realizar una labor, aclarando que dicho desempefio no solo incluye la produc-
cion de unidades tangibles sino también las no tangibles como lo es el pensar en
forma creativa, inventar un producto nuevo, resolver un conflicto entre otros o vender

un bien o servicio” (Ruiz, Silva y Vanga, 2008, p. 428).



Inteligencia emocional y desemperfio

“Para un desempeno superior solo se requiere ser fuertes en un determinado
namero de competencias repartidas en las cuatro regiones de la inteligencia emocio-
nal (autoconciencia, autodominio, automotivacién, empatia)” (Jiménez, 2007, p. 91).

“Es importante tener presente que poseer una adecuada inteligencia emocional,
es indispensable y primordial, considerandola como la base para el desarrollo e imple-
mentacion de comportamientos eficaces, los cuales influyen de manera positiva en los
resultados de la organizacion. Es frecuente observar personas que poseen un alto
cociente intelectual y no desempefian adecuadamente su trabajo” (Araujo y Leal, 2010,
p. 134).

Aunqgue la investigacion formal sobre la inteligencia emocional de grupo es aun
incipiente, se ha demostrado claramente que los equipos inteligentes emocionalmente
alcanzan sus metas y contribuyan mas al éxito de la organizacion que aquellos que no
lo son. Entrenarse y capacitarse en las habilidades de inteligencia emocional mejora
el desempefio laboral de un grupo y sus puntajes en inteligencia emocional. También,
mejora la capacidad del grupo para concentrarse y pone su desempefio a la par con
el de los equipos que ya tienen un alto nivel de inteligencia emocional (Montafio,

Greaves y Bradberry, 2007 p. 157).



Clima laboral y desempefio

Rodriguez Salva, et al., (2010) dice que la propiedad del ambiente organizacio-
nal que es percibida o experimentada por los miembros de la organizacion influye po-
derosamente en su comportamiento, motivacién, desempefio y satisfaccion.

El desemperio actla positivamente en el clima laboral en la medida en que éste
se gestione adecuadamente, en este orden de cosas, un sistema de desempefio ade-
cuado afecta a todas las variables del clima, mejorandolo en términos de eficacia em-
presarial (Jiménez, 2011 p. 240).

Gadow (2013) dice que es importante medir el clima organizacional ya que los
diagndsticos resultantes permiten: (a) efectuar intervenciones innovadoras de mejoras
organizacionales, (b) reorientar planes de accion relativos al talento y a los nego-
cios,(c) entender ciertas areas de la empresa o dimensiones optimizando costos y
energia y (d) generar conciencia en los lideres sobre que pueden o deberan cambiar
y en gue estan bien encaminados.

Pulgar Rodriguez (1999) declara que el clima laboral es un concepto unido al
rendimiento de trabajador por medio de actitudes y conductas que afectan la vida de
la organizacion, originadas en las interacciones que producen los individuos y el en-
torno.

La satisfaccidn con el trabajo, el clima de apoyo e innovacién, el énfasis que se
atribuye a la gerencia de recursos humanos, la credibilidad del lider, entre otras carac-

teristicas del ambiente laboral percibidas por el activo humano, son de extrema impor-



tancia. Existe una gran cantidad de criterios que podrian medirse al estimar el desem-
pefo. Las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades son caracteristicas in-
dividuales que interactuan con la naturaleza del trabajo y de la organizacion para pro-
ducir comportamientos, los cuales, a su vez, afectan los resultados (Chiang Vega,
Méndez Urra 'y Sanchez Bernales, 2010).

La cultura y el clima organizacional afectan el desempefio profesional y en con-
secuencia los resultados organizacionales, Estan estrechamente ligados y lograr que
sean positivos, y por lo tanto que contengan valores y creencias alineados a la estra-
tegia, requiere una evaluacion permanente para que, cuando haya desvios, la empresa

pueda accionar. (Gadow, 2013).

Estudios realizados

Hernandez Galicia (2008) realizdé una investigacion sobre la inteligencia emo-
cional como predictor del desempefio los supervisores de corte del area de produccion
en la empresa Industrias Citricolas de Montemorelos, S. A. de C. V. de Montemorelos,
Nuevo Lebn, México. Construyd un instrumento con 33 declaraciones para medir el
nivel de inteligencia emocional y 35 para el nivel de desempefio. Se utilizé la prueba
de regresion lineal multiple para conocer si las dimensiones de la inteligencia emocio-
nal eran predictoras del nivel de desempefio. Para las hipétesis que consideran la di-
ferencia entre dos grupos se utilizé la prueba t para muestras independientes. Para la
relacion entre dos variables se utilizo el analisis de correlacion. Para probar hipétesis

de diferencia entre tres 0 mas grupos se utilizé el analisis de varianza de un factor. La



muestra utilizada fue de 413 individuos. Utilizando la técnica de regresion lineal malti-
ple arrojo6 el valor R? = .655 y el andlisis ANOVA los valores F igual a 196.402 y p igual
a .000. La ecuacion minimo-cuadratica fue: ND = 1.617 + .085 (autorregulacion) + .138
(automotivacion) + .082 (empatia) + .390 (habilidades sociales). Las variables autorre-
gulacién, automotivacion, empatia y habilidades sociales resultaron predictoras de la
variable nivel de desempefio. Se concluy6 que las dimensiones de la inteligencia emo-
cional del supervisor percibidas por el personal obrero parecen tener un grado de in-
fluencia significativo sobre la percepcién de desempefio de los supervisores. Ademas,
las habilidades sociales parecen ejercer una mayor influencia en la percepcion del
desempeiio.

Paredes (2011) enfocé su estudio hacia el clima laboral contestando la pre-
gunta: ¢ Existe relacion entre el grado de cohesion de los equipos de trabajo y el grado
de calidad del clima laboral percibidos por los empleados de la Universidad de Monte-
morelos, Nuevo Ledn, México? La investigacion fue de tipo cuantitativa, descriptiva,
de campo, transversal y explicativa. La poblacion estuvo compuesta por 334 emplea-
dos, de los cuales se tom0O una muestra de 211. Para la recoleccion de los datos se
elaboraron dos instrumentos: el primero dirigido a medir la cohesion de equipos de
trabajo y el segundo enfocado a medir el clima laboral percibido, conformados por 20
items cada uno. Al correr la prueba estadistica se encontr6 un valor r de .803 y un nivel
de significacion p de .000. Los resultados de la investigacidon mostraron que existe una
relacion lineal positiva y significativa de grado fuerte entre la variable cohesion de equi-

pos de trabajo (CET) y la variable clima laboral (CL). El estudio también mostré una



percepcion en grado Buena de la cohesion de equipos de trabajo segun los niveles
utilizados en la escala de Likert y en grado Bueno la calidad del clima laboral percibido

segun los niveles utilizados en la escala Likert.

Planteamiento del problema
Esta seccion describe brevemente a la poblacion estudiada e introduce e introduce el
problema a investigar.

Universidad de Montemorelos

La organizacién mundial de la Iglesia Adventista del séptimo dia (IASD) patro-
cina y mantiene bajo su direccidn la administracion de secciones, iglesias, distintos
centros educativos y universidades. Esta investigacion pretende desarrollarse en una
de sus universidades ubicada geograficamente en el municipio de Montemorelos per-
teneciente al estado de Nuevo Leon, México.

En 1973 se fundé la Universidad Adventista de Montemorelos, N. L. Tiene su
antecedente en la Escuela Agricola Industrial Mexicana fundada el 18 de enero de
1942 en la Hacienda La Carlota por Arnod F. House, J. G. Betty y C. E. Mull, integran-
tes de la Asociacion Filantrépica Educativa (Universidad de Montemorelos, 2014).

Actualmente cuenta con aproximadamente trescientos treinta y cuatro emplea-
dos que se encuentran laborando en dicha institucién, con distintas responsabilidades
a fin de ofrecer un servicio lo mas completo posible. Las principales areas de trabajo
segun el organigrama son: Vicerrectoria Académica, Vicerrectoria Financiera, Vice-

rrectoria Administrativa, Vicerrectoria Estudiantil y Rectoria.
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Su crecimiento y desarrollo ha demostrado a través del tiempo su constante
adecuacion a los requerimientos de la sociedad a la cual sirve, y de la que forma parte
activa. Contribuye en el momento oportuno con la formacion de profesionales que le
son necesarios para su desarrollo.

Su compromiso se basa en educar integralmente a estudiantes comprometidos
con la busqueda de la verdad y la adquisicion de competencias profesionales para
ofrecer un servicio abnegado con una vision mundial, desarrollando una cosmovision
cristiana de la vida, profesion y destino; y potencialidades espirituales, bioldgicas, psi-
cologicas, y artisticas.

Como Universidad adventista tiene una filosofia basada en valores cristianos
cuyo propdsito es elevar la autoestima y velar por el sentido de realizacién de sus co-
laboradores; ademas de ser una organizacion rentable con altos niveles de producti-
vidad innovadora; su reto principal, entonces, debe ser promover un clima laboral

propio.

Unién Mexicana del Norte
La IASD fue una de las primeras asociaciones cristianas no catélicas que se
establecieron en México. Fue en el verano de 1891 cuando llegé a la ciudad de México
el misionero laico Salvador Marchisio, italiano residente en Estados Unidos, como
mensajero de las doctrinas adventistas. En ese mismo afio, el pastor L. C. Chadwick,
sin saber de la presencia de Marchisio, visitd el territorio mexicano en un viaje de re-
conocimiento por toda América Latina, enviado por la Asociacion General y la Junta

de Misiones Extranjeras de la IASD, con el propdsito de explorar estos paises y ver la
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posibilidad de establecer en ellos una mision permanente (Uniébn Mexicana del Norte,
2014).

Gracias a la difusion que tuvo la revista EI Mensajero de la Verdad que se en-
viaba a muchas partes de la Republica, la gente comenzo a interesarse en el mensaje
adventista y muchos fueron atendidos y bautizados mas tarde.

En esta ocasion la obra adventista en México recibié el nombre de Mision Me-
xicana, siendo su primer presidente el pastor George M. Brown.

En 1942 habia en el pais 104 iglesias con 5342 miembros bautizados en las
cuatro misiones que existian entonces: Central, Golfo, Pacifico y Tehuantepec. En este
mismo afio se fundd en Montemorelos, N. L., la Escuela Agricola e Industrial Mexicana,
gue después se transformaria en universidad.

En 1946 se fundo el Hospital y Sanatorio Montemorelos. En 1948 se inicid la
Escuela Agricola e Industrial del Pacifico, hoy Universidad de Navojoa; y la Escuela
Agricola e Industrial del Sureste, hoy Universidad de Lindavista. En 1948 se reorgani-
zaron los territorios de las seis misiones, organizacion que permanecié hasta 1974.

En 1970 fue elegido el primer presidente nacional de la Unién Mexicana, pues
hasta entonces todos los presidentes habian sido norteamericanos, ya que México era
considerado una mision de la Divisién Interamericana, que dependia a su vez de la
Asociacion General con sede en Estados Unidos. El primer presidente mexicano fue

el pastor Velino Salazar Escarpulli.
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En 1977, debido al avance y consolidacion alcanzados por la Union Mexicana,
esta fue elevada por la Divisidn Interamericana Adventista, de la categoria de Mision
a la de Union Asociacion, quedando como presidente el pastor Samuel Guizar.

En 1985 la Union Mexicana se dividio en dos uniones: la Union Mexicana del
Norte y la Uniébn Mexicana del Sur.

La Unidon Mexicana del Norte actualmente esta compuesta por los siguientes
campos Yy estados: Asociacion de Baja California, Asociacion de Chihuahua, Asocia-
cion del Golfo, Asociacion Norte de Tamaulipas, Asociacion del Noreste, Asociacion
de Occidente, Asociacion de Sinaloa, Asociacion de Sonora, Mision Norte de Tamau-
lipas, Region de Baja California Sur y Region Noroccidental.

La Union del Mexicana del Norte administra 42 instituciones educativas, una
editorial y 11 campos locales o asociaciones y misiones.

La inteligencia emocional actualmente es considerada un elemento importante
para el éxito personal. Las organizaciones ya no buscan Unicamente personas intelec-
tualmente capaces, pues éstas deben contar con habilidades de autorregulacién, au-
tomotivacién, empatia y habilidades sociales.

Las organizaciones constituyen un conjunto de recursos y capacidades, siendo
la inteligencia emocional de gran importancia, para enfrentar los retos de estos nuevos
tiempos.

A medida que las organizaciones se desenvuelven en mercados mas competi-

tivos, comienzan a ser parte de la globalizacion, lo cual implica fuertes modificaciones
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en el estilo de gestion, por lo que, los trabajadores deberan desarrollar nuevas habili-
dades para adaptarse o mejor aun, destacarse.

Cabe destacar también, que un coeficiente intelectual superior 0 un alto nivel de
experticia en una determinada area del conocimiento, sin capacidad para aceptar cri-
ticas, consejos y trabajar en equipo puede llegar a ser negativo para el éxito de la
empresa actual.

De la misma manera, las dificultades que tienen algunos lideres, para hacer
empatia con sus subordinados y transmitir los lineamientos de trabajo de la manera
mas eficaz posible, es otro punto de interés, lo cual se encuentra estrechamente rela-
cionado con las aptitudes emocionales del mismo.

Las instituciones adventistas no quedan exentas, el reto principal para ellas es
transformarse en excelentes lugares de trabajo que hoy se ha convertido en el sitio
donde los empleados pasan la mayor parte de su tiempo y donde se relacionan con

una cantidad importante de personas.

Declaracién del problema
Mediante esta investigacion se pretendié dar respuesta a la siguiente pregunta:
El nivel de inteligencia emocional y el grado de calidad del clima laboral ¢,son
predictores del nivel de desempefio laboral de los directivos del corporativo adventista

del norte de México?

Preguntas complementarias

Algunas preguntas complementarias al problema principal fueron las siguientes:
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1. ¢ Cual es la autopercepcion del nivel de inteligencia emocional de los directi-
vos del corporativo adventista del norte de México?

2. ¢ Cudl es el grado de calidad del clima laboral percibido por los directivos del
corporativo adventista del norte de México?

3. ¢ Cual es la autoevaluacion del nivel de desempefio laboral de los directivos

del corporativo adventista del norte de México?

Definiciones de términos

A continuacion se daran a conocer los significados de términos utilizados en
esta investigacion:

Inteligencia emocional. Habilidad de percibir, entender y aplicar efectivamente
el poder de las emociones para inspirar confianza, iniciativa, energia, creatividad y
motivacion en los demas.

Clima laboral. Atmésfera que existe en una organizacion, que incluye actitudes,
sistemas de valores y formas de comportamiento social que rodean a un individuo
como parte de la organizacion.

Desempefio laboral. Es una apreciacion por parte de los supervisores de una

empresa de como un empleado logra sus metas u objetivos.

Hipotesis
Las hipétesis de investigacion son afirmaciones susceptibles de prueba que co-

nectan las variables de una teoria y sirven de guia en el proceso de recopilacion de
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datos (Davis y Newstrom 2003). Esta seccién contiene la hipétesis principal y las hipo-

tesis complementarias.

Principal

Ho: El nivel de inteligencia emocional y el grado de calidad del clima laboral son
predictores del nivel de desempefio laboral de los directivos del corporativo adventista
del norte de México.

Hipotesis complementarias

Estas fueron las hipotesis complementarias relacionadas con el problema:

Hi. Existe una diferencia significativa en el nivel de inteligencia emocional de
los directivos del corporativo adventista del norte de México segun su institucion.

H2. Existe una diferencia significativa en el nivel de inteligencia emocional de
los directivos del corporativo adventista del norte de México segun sus afios de servi-
cio.

Hs. Existe una diferencia significativa en el nivel de inteligencia emocional de
los directivos del corporativo adventista del norte de México segun su nivel académico.

Ha4. Existe una diferencia significativa en el grado de calidad del clima laboral
percibido por los directivos del corporativo adventista del norte de México segun su
institucion.

Hs. Existe una diferencia significativa en el grado de calidad del clima laboral
percibido por los directivos del corporativo adventista del norte de México segun sus

anos de servicio.
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Hs. Existe una diferencia significativa en el grado de calidad del clima laboral
percibido por los directivos del corporativo adventista del norte de México segun su
nivel académico.

Hv. Existe una diferencia significativa en el nivel de desempefio laboral de los
directivos del corporativo adventista del norte de México segun su institucion.

Hs. Existe una diferencia significativa en el nivel de desempefio laboral de los
directivos del corporativo adventista del norte de México segun sus afios de servicio.

Ho. Existe una diferencia significativa en el nivel de desempefio laboral de los

directivos del corporativo adventista del norte de México segun su nivel académico.

Objetivos

El estudio se propuso los siguientes objetivos:

1. Evaluar si la inteligencia emocional y el clima laboral son predictores del
desempefio laboral de los directivos del corporativo adventista del norte de México.

2. Conocer cual es el nivel de inteligencia emocional auto percibido por los di-
rectivos del corporativo adventista del norte de México.

3. Conocer la percepcion que tiene los directivos del corporativo adventista del
norte de México acerca del clima organizacional.

4. Conocer la autopercepcion de los directivos del corporativo adventista del
norte de México acerca del desemperio laboral.

5. Hacer un aporte a los directivos del corporativo adventista del norte de México

sobre los tres constructos involucrados en este estudio.
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Justificacion

La columna vertebral de las empresas sin duda es el capital humano. Repre-
senta el mas valioso activo de una organizacion. Sin embargo el recurso humano es
muy complejo y requiere especial atencién para poder obtener el mejor desempefio y
por consecuencia un mejor desarrollo para dicha entidad.

Es una necesidad de las empresas conocer, evaluar y comprender el compor-
tamiento de su equipo de trabajo para detectar areas de oportunidad en los ambitos
de: la inteligencia emocional de sus trabajadores y el clima laboral que la empresa
proyecta.

Con el presente estudio se analizara la relacion de los topicos inteligencia emo-
cional y clima laboral y su influencia en el desempefio de los directivos del corporativo
adventista del norte de México. Este estudio sera util a la administracion de la empresa
para asesorar y/o proponer una estrategia para apoyar u orientar al individuo en cada
area que lo requiera y lograr 6ptimos resultados en el proceso de crecimiento em-

pleado-organizacion.

Limitaciones.
El estudio tuvo las siguientes limitaciones:
1. La investigacion dependid de la autorizacion de los directivos de la Union Me-
xicana del Norte y de la Universidad de Montemorelos.
2. El estudio se vio limitado por el tiempo de ejecucion del instrumento, ya que se

tiene que adaptar a los horarios asignados por las organizaciones.
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3. Los resultados presentados en esta investigacion, fueron reflejo de la situacion
en que se encuentran las organizaciones en el momento en que se realizo el estudio;
no podra aplicarse en situaciones futuras, puesto que la inteligencia emocional y las
condiciones bajo las cuales se originan, varian.

4. No se pudo realizar una evaluacion del desempefio de 360°.

Delimitaciones

Las delimitaciones que presenta el estudio fueron las siguientes:

1. La poblacion de estudio fue el personal directivo del corporativo adventista
del norte de México; contemplé a presidentes, secretarios y tesoreros de los diferentes
campos, asi como a los directores de escuelas, coordinadores y jefes de departamen-
tos y excluyo a directores de hospitales por la dificultad que representa reunirlos junto
con los demas directivos.

2. La evaluacion del nivel de inteligencia emocional y del nivel de desempefio
laboral, fue con base en la autopercepcion del directivo.

3. Los resultados solo seran validos para los directivos del corporativo adven-
tista del norte de México.

4. Dado que la investigacion presentara datos a nivel de toda la institucién y no
de manera individual, ademas de observarse estricta confidencialidad, no se violé nin-
guna cuestion ética.

5. No se pretendio resolver probables problemas que revelen los resultados.

6. El estudio incluy6 en la poblacion solo directivos.

7. El tiempo de investigacion abarco el periodo 2013-2014.
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8. Se considero directivos que trabajan en la Unién Mexicana del Norte y en la

Universidad de Montemorelos.

Supuestos

Los supuestos planteados por la investigacion fueron los siguientes:

1. Los directivos del corporativo adventista del norte de México contestaron con
honestidad los cuestionarios aplicados. No se ponen en duda las respuestas expresa-
das, sino que a partir de ellas se hacen los analisis que permiten dar una respuesta
empirica a las preguntas de investigacion.

2. Las respuestas no fueron influidas por personas externas y fueron apegadas
a la realidad.

3. Los directivos interpretaron los itemes del instrumento de la misma forma.

4. Los instrumentos midieron lo que se requirié para lograr los objetivos del es-
tudio.

Marco filos6fico

Las guerras, los descubrimientos cientificos, las grandes construcciones, los
avances médicos, o tecnoldgicos y las innovaciones empresariales son el resultado
del vinculo entre los seres humanos al aplicar sus conocimientos. Estos emprendi-
mientos han sido posibles porque todas las personas son distintas y tal diversidad es
valiosa para la interaccion diaria. Como lo declara la Biblia en Efesios 4:7 “Pero a cada
uno de nosotros se nos ha dado gracia en la medida en que Cristo ha repartido los
dones”. Cada individuo ve el mundo y su contenido de manera distinta incluso aunque
estén frente a una misma circunstancia u objeto, pero es esencial que comprendan
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gue son seres originales, disefiados con un proposito y de manera exclusiva y auten-
tica, Génesis 1:27 declara: “Y Dios cre6 al ser humano a su imagen, lo cre6 a imagen
a Dios, hombre y mujer los cred”. Las diferencias individuales estan sustentadas en la
ciencia, cada persona difiere de las demas probablemente en millones de formas al
igual que el ADN. La Biblia dice al respecto: “Tus ojos vieron mi cuerpo en gesta-
cion: todo estaba ya escrito en tu libro, todos mis dias se estaban disefiando, aunque
no existia uno solo de ellos”. “El hombre fue dotado originalmente de facultades nobles
y de una mente bien equilibrada. Era perfecto y estaba en armonia con Dios. Sus pen-
samientos eran puros y sus designios santos. Pero por la desobediencia se pervirtieron
sus facultades, y el egoismo sustituyé al amor.

La historia cambié cuando la serpiente le dijo a la mujer: “No es cierto. No mo-
riran. Dios sabe muy bien que cuando ustedes coman del fruto de ese arbol podran
saber lo que es bueno y lo que es malo, y que entonces seran como Dios.” La mujer
se dejo llevar por aquel argumento y la apariencia del fruto, asi que lo comié y a partir
de ese momento el hombre cay6 en pecado como lo expresa Génesis 13:4-23. De esta
manera la separaciéon entre Dios y el ser humano se hizo presente, causando asi que
sus virtudes se degradaran.

Asi como las personas se esfuerzan por terminar una carrera 0 dominar una
profesidon, deberian aprender a vivir, que significa basicamente saber pensar, saber
decidir y luego actuar inteligentemente. El pensamiento positivo engendrado por Dios,
siempre produce ricos dividendos en salud mental, armonia familiar y éxito personal

(Chaij, 1994, p-14).
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Al tocar el tema de clima organizacional se menciona en la Biblia que el pueblo
de permanecié en silencio reverente y expectante, esperando que Dios les ordenara
ponerse en marcha. Los israelitas viendo a lo lejos las relucientes armaduras y el mo-
vimiento de los carros, el terror se apodero de ellos. Hubo quienes clamaron al Sefior,
pero la mayor parte de ellos se quejaron ante Moisés: "¢ No habia sepulcros en Egipto,
gue nos has sacado para que muramos en el desierto? ¢ Por qué lo has hecho asi con
nosotros, que nos has sacado de Egipto?”. En ese momento el ambiente o clima orga-
nizacional era de tension, nerviosismo, angustia, enojo o frustracion, ¢, Cémo habria de
manejar Moisés esta situacion? Para controlar los animos respondio: “No temais; estad
firmes, y ved la salvacién que Jehova hara hoy con vosotros; porque los egipcios que
hoy habéis visto, nunca méas para siempre los veréis. Jehova peleara por vosotros, y
vosotros estaréis tranquilos” Exodo 14:13.

Cuando se habla de desempefio hay que recalcar que Dios espera un espiritu
recto que desee colaborar ofreciendo su mejor disposiciéon. La historia de José es el
ejemplo biblico mas claro que existe sobre desemperio laboral pues las escrituras di-
cen en Génesis: 39 y 41 “El Sefor estaba con José e hizo que fuera un hombre muy
exitoso. José vivid en la casa de su amo egipcio, quien se dio cuenta de que el Sefior
estaba con José y que el Sefor hacia que le fuera muy bien en todo. Rapidamente se
gano el respeto y admiracion de quienes lo rodeaban.

Cada persona tiene capacidades, habilidades y cualidades que le permiten

desempeiniar sus tareas de manera Optima en su centro de actividades, sin duda todos
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fuimos equipados con capacidades intelectuales y talentos los cuales debemos explo-
tar , sin embargo no debe el ser humano confiar demasiado en ser poseedor de dichas
cualidades ya mencionadas, mas bien debe mostrarse con humildad ante Dios y so-
metiéndose siempre a su voluntad solicitando orientacidon divina para ejercer sus ta-
reas para nunca sentirse autosuficiente.

La combinacion de emociones general un entorno dificil tanto como para los
integrantes de una organizacion o grupo de personas como para el lider. Los conflictos
afectan el clima organizacional y constituyen una realidad que todos en mayor o menor
medida han experimentado. Los grupos deben crear un equilibrio de asegurar un com-
portamiento adecuando entre sus integrantes y permitirles un sentido de control de
individualidad. Efesios 4:13 declara “Hasta que todos lleguemos a la unidad de la fe y
del conocimiento del Hijo de Dios, a un vardn perfecto, a la medida de la estatura de
la plenitud de Cristo”.

No somos perfectos en caracter como consecuencia del pecado pero tenemos
la esperanza de renovar nuestro espiritu consagrando la voluntad a Dios y desarrollar
la inteligencia emocional, lograr un desempefio laboral 6ptimo y asi lograr un clima

organizacional agradable para convivir.

Organizacion del estudio
Esta investigacion tuvo como propdésito conocer, si el nivel de inteligencia
emocional y el grado de calidad del clima laboral son predictores del nivel de desem-
pefio laboral de los directivos del corporativo adventista del norte de México.

Esta investigacion fue dividida en cinco capitulos resumidos en esta seccion.
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En el capitulo | se describe la dimensién del problema a través de: anteceden-
tes, investigaciones realizadas, planteamiento del problema, declaracion del pro-
blema, hipotesis, preguntas de investigacion, objetivo de la investigacion, importancia
y justificacion del estudio, limitaciones, delimitaciones, supuestos, definicion de térmi-
nos, fundamento filosoéfico y la organizacion del estudio.

El capitulo Il contiene el marco tedrico realizado mediante la revisidon bibliogra-
fica de los constructos de la inteligencia emocional, el clima laboral y el desempefio
laboral.

El capitulo Il se integra con el marco metodolégico: el tipo de investigacion,
poblacidén, muestra, instrumentos de medicion, hipotesis, preguntas complementa-
rias, recoleccién y analisis de datos, asi como un resumen del capitulo presentado.

El capitulo IV presenta los resultados obtenidos de la investigacion a través de
la descripcién demografica, respuestas a preguntas de investigacion y pruebas de hi-
potesis.

El capitulo V presenta conclusiones de los resultados sobre las preguntas de

investigacion y pruebas de hipétesis.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

Introduccion

El problema que se analiza en esta investigacion es determinar si el nivel de
inteligencia emocional y el grado de calidad del clima laboral son predictores del nivel
de desempeifio laboral de los directivos del corporativo adventista del norte de Mé-
xico.

Este capitulo consta de cinco secciones, la primera aborda la variable de inteli-
gencia emocional, su importancia y sus dimensiones; la segunda seccidon muestra la
variable de clima organizacional, su importancia y dimensiones. La seccion tres men-
ciona la variable del desempefio laboral asi como: importancia y evaluacién del desem-

pefo. Finalmente la cuarta seccion muestra la relacion entre las tres variables

Inteligencia emocional

En este apartado se presenta el desarrollo de esta variable en el siguiente

orden: (a) importancia y (b) dimensiones.
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Antecedentes

Antes muchos empleados lograban ascender en sus puestos a pesar de carecer
de inteligencia emocional, pero a medida que el mundo laboral se ha vuelto mas com-
petitivo y complejo, las empresas mas eficaces con aquellas en las que las personas
tienen la capacidad de trabajar en equipo 0ptimamente. Independientemente de la em-
presa para la cual trabaje un individuo las habilidades de la inteligencia emocional re-
sultan indispensables ya que, ayudan a ser no solo mas competitivo, sino también a
disfrutar del trabajo en un entorno laboral en continuo proceso de cambio y con de-
mandas de mayor exigencia (Olvera, Dominguez y Cruz, 2002)

Ryback (1998) declara que las ventajas que la inteligencia emocional aporta
para el éxito de las personas son: conciencia de si mismas, capacidad de controlar las
emociones, automotivacion, habilidades superiores de direccion y reduccion del es-
trés. La inteligencia emocional aporta flexibilidad, la naturaleza humana es la misma,
con independencia de cual sea el problema en concreto. El usuario o cliente exige
inevitablemente que lo traten con calor y con comprensiéon. Las empresas que carez-
can del dinamismo potenciador de la inteligencia emocional fracasaran.

Aprovechar la inteligencia emocional no implica estar siempre contento o evitar
las perturbaciones, si no mantener el equilibrio: es decir saber atravesar los malos
momentos que depara la vida, y reconocer y aceptar los propios sentimientos, asi
como también salir airoso de esas situaciones sin perjudicarse ni dafiar a los demas

(De Pelekais, et al., 2006).
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Los trabajadores emocionalmente inteligentes, frente a los bajos en inteligencia
emocional, son mas expertos en la interpretacion de la eticidad de las acciones de los
demas y potencialmente menos propensos a participar en las acciones poco éticas.
Se discuten las implicaciones para la investigacion y la practica (Mesmer-Magnus,

Chockalingam Viswesvaran, Deshpande y Joseph, 2010).

Existen tres razones por las que una persona desearia desarrollar su inteligen-
cia emocional. La primera, puede querer aumentar su eficiencia o su eficacia en el
trabajo o aumentar su potencial de cara a un posible ascenso. Eso podria considerarse
un objetivo de desarrollo profesional. La segunda razén, Unicamente ser mejor per-
sonay la tercera querer ayudar a que los demas desarrollasen inteligencia emocional
0 que tratasen de alcanzar alguno de los objetivos anteriormente mencionados (Gole-

man, Chemiss y Bennis, 2005).

La inteligencia emocional es la capacidad de reconocer y entender las emocio-
nes de uno mismo y las de los demas y la capacidad de utilizar esa informacion para
gestionar el comportamiento y las relaciones. Es ese algo que hay en cada uno de
nosotros que es poco intangible. Influye sobre la manera de controlar nuestro compor-
tamiento, de sortear las complejidades sociales y de tomar decisiones personales que

nos permitan tener resultados positivos (Bradberry y Greaves, 2012).

Las habilidades de la inteligencia emocional resultan indispensables para so-

brevivir, pueden ayudar no solo a ser mas competitivo si no a disfrutar del trabajo en
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un entorno laboral en continuo proceso de cambio y con demandas de mayor exigencia

(Olvera, Dominguez y Cruz, 2002).

Con alta inteligencia emocional los individuos tienden a ser mas dirigidos desde
lo interior y un acceso a una gama mas amplia de competencias que con sélo el poder
cognoscitivo (Cooper, K Cooper y Sawaf, 1998).

No es la genética la que prefija el nivel de inteligencia emocional, como sucede
con el coeficiente intelectual, si no que se puede aprender y continuar desarrollando a
medida que se avanza por la vida y se aprende de la propia experiencia. El conoci-
miento de unos mismo y el desarrollo de las competencias vinculadas a la inteligencia

emocional pueden hacer el trabajo mas satisfactorio y creativo (Londofio, 2008).

Existe una necesidad urgente de desarrollar la inteligencia emocional en las or-
ganizaciones para ayudar a las personas a ser mas afectivas emocionalmente en to-
dos los aspectos de su vida, por ese motivo se precisa comprender cabalmente que
es la inteligencia emocional porque es importante hoy en dia y para seguir explorando
y desarrollando esas habilidades (Abarca, 2013).

Tanto las relaciones formales como las que se producen de manera natural en
las organizaciones contribuyen a la inteligencia emocional. Las relaciones pueden ayu-
dar a las personas a ser mas inteligentes emocionalmente aungque no estén prepara-
das para ello. Cualquier intento de mejorar la inteligencia emocional en organizaciones

y empresas dependera de las relaciones. (Goleman, Chemiss y Bennis, 2005).
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Las emociones son contagiosas y una sola persona puede influir en el tono
emocional de un grupo creando un modelo. Considerada como la capacidad de percibir
y expresar emociones, asi como asimilarlas en el pensamiento, de comprenderlas y
razonarlas. Regular las emociones en uno mismo y en los demas (Mayer, Caruso y

Salovey, 2000).

Dimensiones
Mayer y Salovey (2007) conceptualizaron a la inteligencia emocional a través

de cuatro habilidades que son:

1. Habilidad para percibir, valorar y expresar emociones con exactitud.

2. Habilidad para acceder o generar sentimientos que faciliten el pensamiento.

3. Habilidad para comprender las emociones y el conocimiento emocional

4. Habilidad para regular las emociones promoviendo un crecimiento emocional
e intelectual

El nivel de inteligencia emocional influird en la seleccion y el control de las es-
trategias de afrontamiento para hacer frente a determinadas situaciones que se le pre-
sentan a la persona en su vida. En otras palabras, la inteligencia emocional se rela-
ciona con la eleccién de las estrategias de afrontamiento y con la evaluacién primaria
de la significacién personal de los eventos. Esto dara lugar a conductas destinadas a

la adaptacion a las demandas del medio. Una alta inteligencia emocional supone una
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serie de beneficios personales: satisfaccion personal, buenas relaciones interpersona-

les, salud, aprendizaje y logro de objetivos (Herrero, 2010).

Couto Cabral (2012) menciona que la inteligencia emocional comprende las si-
guientes aptitudes: (a) autoconocimiento, (b) autodominio, (c) confiablidad, (d) escru-
pulosidad y (e) afan de triunfo.

Goleman (2012) han aportado que los cuatro factores que definen a la inteligen-
cia emocional son: (a) conciencia de uno mismo, (b) autogestion, (c) conciencia social
y (d) gestion de las relaciones.

Guilera Aguera (2006) declara que la inteligencia emocional consta de las siguientes
dimensiones:

1. Las emociones, que son las aliadas para advertir al individuo que algo su-
cede.

2. Las intuiciones, que son la manera como se percibe un suceso y que surgen
por alertas sensoriales que dan aviso a los canales de percepcion.

3. Los razonamientos que son las limitaciones de la racionalidad humana y co-
noce a fondo los sesgos de una situacion en particular.

4. La planificacion que se refiere a definir bien los objetivos y motivos mas pro-
fundos.

Guell Barcel6 (2013) declara que las dimensiones de la inteligencia emocional
son dos:

1. Interpersonal, que es la habilidad para comprender los estado de animo de

las personas que nos rodean y la capacidad para modelarlos.
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2. Intrapersonal, que es la habilidad para conocer y entender los propios senti-
mientos y emociones y para usarlos como guia del comportamiento.

Cabe mencionar que dichas dimensiones se van madurando, perfilando y enri-
gueciendo las capacidades intelectuales con las experiencias vitales, la educacion y el
propio ingenio.

Montafio, Greaves y Bradberry (2007).hacen referencia a las siguientes cuatro
habilidades que en conjunto conforman la inteligencia emocional: (a) conciencia de si
mismo, (b) autocontrol, (c) conciencia social y (d) manejo de las relaciones. Las dos
primeras se refieren al individuo en si mismo y las otras dos hacen referencia a la
manera como se relaciona con los demas. El autocontrol o manejo de si mismo es lo
gue sucede cuando se actla o no, es la capacidad de usar la conciencia que se tiene
de las emociones para mantenerse flexible y orientar positivamente el comportamiento.

Acosta Vera (2013) afirma que dentro de las empresas se necesita desarrollar
todas las capacidades de la inteligencia emocional que son: (a) confianza en unos
mismo, (b) formacion de equipos, (c) desarrollar a los demas, (d) iniciativa, (e) logro,
(f) flexibilidad, (g) influencia, (h) capacidad para liderar equipos, (i) conciencia politica,
(j) empatia y (k) adaptarse a cambios y propiciarlos.

La valoracion de la inteligencia emocional da como resultado que el individuo
pueda; (a) conocerse a si mismo, (b) autorregularse, (c) desarrollar la capacidad de
usar los sentidos para mejorar su salud, el éxito en sus relaciones o para tener una

influencia en los demas (Dan, 2003).
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Conciencia de si mismo

El ser humano parece no darse cuenta que en la naturaleza hay algo mas que
mente y cuerpo y vive mayormente en rutina que no deja tiempo para sentirse y vivirse
a si mismo. No se da la oportunidad de tener conciencia de si mismo. No se da tiempo
para reflexionar sobre estas cuestiones fundamentales: ¢ Quiénes somos? ¢Qué ha-
cemos? ¢ Qué hacemos aqui? ¢ Hacia donde vamos?, cualquier actividad que uno rea-
liza deberia implicar que se esta haciendo y por qué (Teruel, 2004).

Goleman (2012) menciona que la conciencia de uno mismo es la atencién con-
tinua a los propios estados de conciencia de uno mismo de manera autorreflexiva en
la que la mente se ocupa para observar e investigar la experiencia misma, incluidas
las emociones. La conciencia de uno mismo tiene un poderoso efecto sobre los senti-
mientos negativos intensos y no solo nos brinda la posibilidad de no quedar sometidos
a su influjo sino que también proporciona la oportunidad de liberarse de ellos, de con-
seguir en suma un mayor grado de libertad. La persona que es consciente de si misma
es consciente de sus estados de animo mientras los experimenta goza de una vida
emocional mas desarrollada. Son personas con claridad emocional que impregna to-
das las facetas de su personalidad, son autbnomas y seguras de sus propias fronteras
y tiene una vision positiva de la vida, que cuando caen en un estado de animo negativo
no le dan vueltas obsesivamente y no tardan en salir de él.

Londorio (2008) declara que la primera competencia de la inteligencia emocio-
nal es la conciencia emocional, sin ella el individuo no puede autorregularse y controlar

sus emociones, se trata de la capacidad de reconocer el modo en que estan afectan
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al comportamiento. Las personas dotadas de esta competencia conocen: qué tipo de
emociones estan sintiendo y por qué. Comprenden como las emociones influyen en
sus pensamientos sus palabrasy acciones. Conocen el modo en que sus sentimientos
afectan a su rendimiento intelectual y laboral. Son conscientes de sus valores y obje-
tivos

La conciencia e uno mismo es clave para comprender las propias virtudes y
defectos la investigacién en el ambito laboral ha demostrado que aquellos individuos
con una adecuada autoconciencia son mas conscientes de sus habilidades y limitacio-
nes y con mayor probabilidad buscan retroalimentacion, aprenden de sus errores y
detectan donde necesitan mejorar. Si no tenemos conciencia de nuestras emociones
y por tanto de nuestras fortalezas y debilidades emocionales y conductuales, esta cir-
cunstancia puede impedir que desarrollemos nuestro potencial (Casado Lumbreras,
2009).

El autocontrol

Cuando se habla de autocontrol se hace referencia a la capacidad de transmitir
sentimientos negativos de una forma adecuada, sin herir ni ofender. Tiene estrecha
relacion con la comunicacion asertiva. El vinculo entre autoconocimiento y autocontrol
es evidente. La autoconciencia permite conocer el estilo de vida emocional y el auto-
control permite gestionar las emociones. El autocontrol o gestion adecuada de las
emociones no significa renunciar a la esencia como personas, no se trata de renunciar
a ser sinceros emocionalmente, sino que se trata de gestionar los sentimientos para
que favorezcan las relaciones y consecucion de los objetivos (Casado Lumbreras,
2009).

Londofio (2008) declara que el autocontrol es la competencia emocional que

permite controlar las emociones y sentimientos y decidir como expresarlos; aunque no
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es necesario manifestar todas las emociones, tampoco resulta conveniente esconder-
las o negarlas. Las personas que poseen autocontrol se caracterizan por:

1. Gobernar adecuadamente sus sentimientos impulsivos y las emociones conflictivas
2. Se mantienen equilibrados y positivos aun en los momentos mas criticos

3. Piensan con claridad y permanecen concentrados a pesar de la presiones

Las personas emocionalmente inteligentes expresan los sentimientos mas importantes
y manejan positivamente aquellas emociones que no pueden exteriorizar. Demuestran
autocontrol a nivel equilibrado y apropias por lo que los demas les consideran dispues-
tos a compartir ideas y abiertos a escuchar a los demas.

El secreto del autocontrol reside en, una vez reconocidas las emociones y sen-
timientos, saberlos dirigir en lugar de dejarnos que sean éstos los quienes dirijan al
individuo. Es reconocer qué sentimos y expresarlo a la persona adecuada, en el mo-
mento oportuno de la forma apropiada y con el propésito justo (Conangla, 2004)

Montafio, Greaves y Bradberry (2007) sefialan que el autocontrol o manejo de
si mismo es lo que sucede cuando se actla o no se actla, depende de la conciencia
que el individuo tiene de si mismo y es la segunda pieza importante en la competencia
personal. El autocontrol es la capacidad de usar la conciencia que se tiene de las emo-
ciones para mantenerse flexible y orientar positivamente el comportamiento, esto sig-

nifica manejar las reacciones emocionales en las situaciones y con la gente
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Conciencia social

Salvador Ferrer, (2010) declara que la conciencia social implica interpretar con
precision a las personas y grupos a través de competencias como:

1. La empatia, que es la que proporciona a las personas una astuta conciencia
de las emociones, preocupaciones y necesidades de los demas. La empatia requiere
conciencia de uno mismo, de la comprension de los sentimientos y las preocupaciones
ajenas fluyen de la conciencia de nuestros propios sentimientos y sensaciones.

2. Competencia de servicio que es la capacidad de identificar las necesidades
y preocupaciones de las personas a menudo no expresadas, para asi poder ajustar
los productos y servicios.

3. Conciencia organizativa que es la capacidad para interpretar las corrientes
de las emociones y realidades politicas de los grupos.

No obstante las competencias emocionales son aprendidas, esto implica que
contar con conciencia social o capacidad para gestionar las relaciones no garantiza
gue hayamos dominado el aprendizaje adicional que se requiere para tratar adecua-
damente a un cliente o para resolver un conflicto si no solo que contamos con el
potencial para llegar a ser habiles en esas competencias. La conciencia social indica
los conceptos, las expectativas mutuas y los valores culturales a través de los cuales
se obtienen su identidad y su significado las acciones humanas (Bennis, 2005)

Gabriel (2014) afirma que la conciencia social es ser capaz de experimentar las

emociones de los demas y comprender su puntos de vista e interesarnos activamente
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por las cosas que les preocupan. Asi como la capacidad de reconocer y satisfacer las
necesidades de los clientes internos y externos.

La conciencia social o saber gestionar las relaciones es una cualidad distintiva
de la inteligencia emocional y es una habilidad que se aprende, traduciéndose en éxito

en el mundo laboral (Goleman, 2012).

Manejo de las relaciones

La capacidad de comprender, respetar y adaptarse a las emociones ajenas
forma el nacleo del arte de las relaciones humanas. Las personas con un alto nivel de
inteligencia emocional poseen un conjunto de habilidades de comunicacién que les
facilitan sus relaciones interpersonales, despiertan simpatias y estrechan muchos la-
zos, crean amistades con un propésito claro, poseen herramientas definitivamente im-
portantes para persuadir y saber delegar. Las reacciones emocionales maduras con
una ayuda invaluable para unas adecuadas relaciones humanas. En cambio las reac-
ciones emocionales descontroladas pueden causar estragos en la salud mental, fisica
y hacer la propia vida desgracias y envenenar la existencia de los demas. Muchos
factores estan implicados en las relaciones humanas: estimar la dignidad de toda per-
sona y respetar sus derechos y opiniones, sincero interés, por participar en las expe-
riencias, esperanzas, ambiciones y fracasos ajenos, disfrutar de la compafiia de las
personas, tener capacidades de entablar, conservar y profundiza amistades sanas y
mutuamente enriquecedoras. (Jiménez, 2007)

El manejo de las relaciones consiste en desarrollar la capacidad de esbozar e

inspirar visiones claras y convincentes que resulten altamente motivadoras. Saber
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desarrollar las habilidades de los demas mediante el feedback, catalizar el cambio,
alentarlo y promoverlo estableciendo vinculos, cultivandolos y manteniendo una red
de relaciones resolviendo desacuerdos, cooperando y creando equipos (Gabriel, 2014)
La esencia de la inteligencia emocional es saber usar las emociones a nuestro favor y
no en nuestra contra y regularlas para expresarlas adecuadamente mejorando las re-
laciones interpersonales (Chica, 2013).

Al comprender a la inteligencia emocional se mantiene la motivacion, una per-
cepcién y aumento del autoconocimiento que mejoran el manejo de las habilidades
interpersonales y éxito en las relaciones (Pefalver Martinez, 2009).

Una de las habilidades que demuestran la presencia de la inteligencia emocio-
nal consiste en desarrollar y mantener buenas relaciones interpersonales siendo cada
individuo el encargado de sus pensamientos y sus emociones. No se puede lograr

si no primero sanamos la relacidon con nosotros mismos (Bettoni, 2006).

Clima laboral
Esta seccién contiene la importancia y las dimensiones del clima laboral.
Importancia
La percepcion del clima resulta determinante para la satisfaccion con el tra-
bajo, el desempenio y la productividad. Quiere esto decir, que el analisis de la percep-
cion en el contexto organizacional, constituye un valioso medio para la comprension
del comportamiento del individuo en la organizacién (Casales, Ortega Malagon y Ro-

millo Rodriguez, 2000).
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El clima organizacional suele estar relacionado al comportamiento del personal,
mismo que tiene origen en el contexto de las estructuras jerarquicas e interacciones
laborales. Las interacciones entre una persona y los miembros de su grupo de trabajo
gue estan reguladas por las politicas y normas institucionales constituyen factores
responsables de gran parte de los problemas de clima organizacional y del éxito o
fracaso de la empresa (Marchant, 2006).

Gan y Berbel (2007) enuncian las siguientes caracteristicas que posee el clima
organizacional:

1. El clima es un reflejo nitido de la vida interna de una empresa u organizacion.

2. El clima es un concepto dinamico que cambia en funcion de las situaciones
organizacionales y de las percepciones que las personas tienen de dichas situaciones.

3. El clima tiene cierta permanencia a pesar de experimentar cambios por situa-
ciones puntuales propias de una organizacion que pueden mejorarlo o empeorarlo
(nuevo personal, nueva direccién, nuevas tecnologias, nuevos procedimientos).

4. Ayuda a comprender la vida laboral dentro de las organizaciones y a explicar
las reacciones de los grupos (actitudes y sentimientos)

5. Afecta directamente al grado de compromiso e identificacion de los miembros
de la organizacion con la misma.

6. Es afectado por variables estructurales como estilo de direccion, politicas,
planes de gestidn, sistemas de contratacion y despidos, promocién y movilidad funcio-

nal y estas a su vez se afectan por el clima.
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7. La percepcion de bienestar y satisfaccion laboral a través de la comunicacion,
motivacion, toma de decisiones, etc.

Existe una importante linea de investigacion acerca de la importancia del clima
organizacional en relacién con los procesos como rendimiento, productividad, eficacia
y eficiencia organizacional. Asi pues el conocimiento y la actuacion sobre el clima la-
boral son importantes de cara a la planificacién y al desarrollo organizacionales (Ribas,
2003).

El medio ambiente en el que se desenvuelve la organizacion determina en gran
medida su clima ya que influyen en ella el lugar, el tiempo, el sector, el ambiente poli-
tico, el nivel econdmico, la cultura y el ambiente fisico. Cabe sefialar que el comporta-
miento en la organizaciéon no es solo resultado de los factores externos e internos, por
lo que es importante considerar las percepciones que tenga el trabajador en relacion
con las practicas de la organizaciéon (Guillén Mondragén y Aduna Mondragén, 2009).

Mientras mas satisfactoria sea la percepcion que las personas tienen del clima
laboral en su empresa, mayor sera el porcentaje de comportamientos funcionales que
ellos manifiesten hacia la organizacion, y mientras menos satisfactorio sea el clima, el
porcentaje de comportamientos funcionales hacia la empresa sera menor (Ramirez,
2005).

Es importante que se realice una encuesta entre los trabajadores para conocer

cudles son las actitudes y preferencias ante la organizacién, los directivos y sus com-
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pafieros; cuales son sus percepciones y prestaciones en general, ademas de sus ac-
titudes y aptitudes respecto del trabajo y finalmente, cual es la comunicacion interna 'y
el clima laboral (Fleitman, 2008).

El clima organizacional es uno de los aspectos que mas se considera en cora-
z6n de la gestion de recursos humanos, quiza como ningun otro parametro. Se define
como esencia del desarrollo de las organizaciones, por que expresa la atmosfera emo-
cional que predomina en ese lugar y que afecta a todos los seres humanos involucra-
dos, incluso y especialmente a los clientes externos. El clima refleja el estado de &nimo
y el ambiente que preside la atmosfera laboral y psicolégica 6ptima para desarrollar
sus competencias y sus modos de hacer. (Acosta, Fernandez y Mollon 2002).

El clima organizacional es una ayuda para predecir los fenbmenos organizacio-
nales y constituye un lazo con otros constructos organizacionales a través de los cua-
les se puede analizar y comprender la conducta de los individuos y grupos en las or-
ganizaciones. Sirve como marco de referencia para que los individuos desarrollen su

actividad (Vega, Rodrigo y Partido, 2010).

Dimensiones
El clima organizacion se relaciona con el bienestar de las personas en su tra-
bajo, su calidad de vida laboral y que en consecuencia afectan su desempefio. Las
investigaciones en el contexto organizacional han reconocido tradicionalmente la im-
portante influencia del clima organizacional sobre una gran variedad de procesos y

resultados en las personas y las organizaciones dentro de éstos se destacan muchos
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otros aspectos cOmo: la motivacion, la comunicacion, el liderazgo, las relaciones inter-
personales, el compromiso y la satisfaccion laboral. Muchas investigaciones sobre el
contexto organizacional han sefialado que es mas probable obtener mejores resulta-
dos laborales en alto desempefio cuando las personas se sienten parte de un grupo
de trabajo con un clima organizacional satisfactorio, cuando perciben que tienen las
competencias adecuadas para desarrollar su trabajo. No es sorprendente entonces
pensar que la relacién entre las variables organizacionales y personales este repre-
sentando una influencia relevante sobre la dinamica de la vida organizacional. El clima
es creado no por las practicas, procedimientos y eventos organizacionales sino por las
construcciones sociales y la toma de sentido de los individuos (Vega, Rodrigo y Par-
tida, 2010).

Un clima favorable en el sector laboral puede ser el factor mas importante para
la toma de decisiones. Este depende a su vez de las tasas salariales, requisitos de
capacitacion, actitudes de la gente hacia el trabajo, la productividad del trabajador y la
fuerza de los sindicatos (Krajewski, 2000).

Acosta, Fernandez y Mollén (2002) mencionan que un aspecto determinante en
la apreciacion del clima de un empleado es la relacion con su jefe, misma que des-
prende algunos elementos:

1. Cada trabajador de acuerdo con sus paradigmas, vivencias y emociones tiene

una percepcion sobre el clima de la empresa.
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2. El clima depende fundamentalmente de la cultura y esta tiene un caracter
estable y perdurable en el tiempo. No obstante el clima puede ser modificable a partir
de su conocimiento.

3. El optimismo, la vision de futuro y la capacidad de cambio de los principales
directivos de la organizacion constituyen un componente vital en el desarrollo de un
clima laboral adecuado

El clima laboral es un indicador fundamental de la vida de la empresa, del cual
desprenden cuestiones como: normas internas de funcionamiento, condiciones ergo-
nomicas del lugar de trabajo, pasando por actitudes de las personas que integran el
equipo, estilos de direccion de lideres y jefes, salarios y remuneraciones, hasta la
identificacion y satisfaccion de cada persona con la labor que realiza (Gan y Triginé,
2013).

Corral, Perefia, y Brand (2003) declaran que son cuatro, aquellas dimensiones
del clima laboral que tienen mas influencia:

1. Implicacion. La percepcion del sujeto sobre el grado de implicacion que las
personas que trabajan en la organizacién tienen con la organizacion y hasta qué punto
se sienten participes de los objetivos generales de la empresa.

2. Autorrealizacion. Esta dimension indaga hasta qué punto el trabajo en la or-
ganizacion es un factor de realizacion personal y de progreso y hasta qué punto con-
tribuye al crecimiento personal.

3. Relaciones. Es esencial considerar las relaciones como un factor decisivo a

la hora de establecer el clima de cualquier organizacion.
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4. Direccion. Se refiere a la comodidad que el individuo experimente en rela-
cion a sus superiores y directivos de la empresa.

Debe existir una estructura funcional y organizativa en la empresa configurando
un marco referencial en donde se produzca la dinamica entre la participacion, comuni-
cacion, forma de resolver conflictos y tensiones y todo aquello que contribuye al crear
un clima organizacional adecuado para el trabajo en equipo (Ander-Egg y Aguiar,

2001).

Desempefio laboral.
Esta seccién contiene la importancia y las dimensiones del desempefio laboral
Importancia

Los cambios que se han generado en los diferentes entornos laborales en la
actualidad, han llevado a las organizaciones a acelerar su ritmo de trabajo para poder
lograr ser competitivas y exitosas. Para alcanzar el éxito, las organizaciones deben
gestionar adecuadamente su talento humano, considerando los procesos a que ellos
son sometidos dentro de estas instituciones. Uno de los mas importantes al respecto,
lo constituye la evaluacion del desempefio laboral de los empleados. En este sentido,
las organizaciones en la actualidad deben disefiar y aplicar sistemas de evaluacion del
desempeiio que les permitan identificar de manera oportuna y eficaz las fallas y limi-
taciones que se registran para corregirlas y garantizar el alcance de los objetivos ins-
titucionales (Pedraza, Amaya y Conde, 2010).

Lupercio Urzua, Carlos Ornelas y Gonzalez Adame (2007) declararon:
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Es comprensible que las organizaciones destinen recursos a la implementa-
cién de acciones, de programas y politicas relacionados con prestaciones,
capacitacion y desarrollo de empleados y al establecimiento de codigos de
conducta que favorezcan altos niveles de desempefio en los empleados. Un
desemperio bajo e inadecuado de los empleados puede reflejarse no sola-
mente en el incumplimiento de las metas organizaciones como desvios de
recursos, mal uso de equipo e instalaciones, tiempos muertos causados por
actividades impropias de la empresa y practicas desleales como la divulga-
cion de conocimiento confidencial de la misma entre otros. (p. 21).

La importancia del desempefio laboral es documentar en qué medida es pro-
ductivo un empleado y en qué areas de desempefio podria mejorar. La responsabili-
dad de los gerentes es valorar el desempefio de sus empleados por que le permite
sefalarles en que deben mejorar y que los empleados modifiguen su desempefio en
el trabajo. (Fernandez, Junquera y del Brio, 2008).

El desempefio de los empleados se debe evaluar en forma regular por dos ra-
zones, la primera es que la evaluacion del desempefio puede ser necesaria para va-
lidar instrumentos de seleccion o evaluar el impacto de los programas de capacitacion.
La segunda razon es administrativa: para ayudar en la toma de decisiones acerca de
aumentos en la remuneracion, promociones y capacitacion. Otra razén es proporcionar
retroalimentacion a los empleados para ayudarlos a mejorar su desempefio actual y
planear carreras futuras (Griffin, Rosales y Miranda, 2011).

Es importante certificar el desempefio de la competencia laboral de una per-
sona, garantiza que tiene la capacidad para trabajar conforme lo indica una norma,
aungue no es garantia de que la persona trabaje siempre asi pero es elemental man-

tener los estandares de desempefio (Garcia y Chavez, 2003).

Se debe lograr un desempeiio excelente dentro de la empresa por medio de la
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concordancia de los talentos que son el motor de una persona y las funciones que
realizan los empleados (Buckingham y Coffman,
Dimensiones

Algunos determinantes del desempefio son aquellos aspectos que directa o in-
directamente influyen en el rendimiento de una persona, siendo determinantes intrin-
secos los siguientes: inteligencia, personalidad, aptitudes, habitos, habilidades, cono-
cimientos, etc. Y éstos a su vez se relacionan con planteamientos como: relacién con
el publico, bajo rendimiento en su puesto de trabajo, ambiente laboral tenso (Salvador,
1994).

Amabile y Kramer (2012) expresan que en la mayoria de las organizaciones
contemporaneas el trabajo de equipo es una labor compleja que requiere sinergia,
constante solucion de problemas y un profundo compromiso. La gente debe trabajar
en equipo para resolver problemas dificiles, el alto desempleo tiene cuatro dimensio-
nes; creatividad, productividad, compromiso y espiritu de equipo. Dichas dimensiones
son las mismas que muchas organizaciones modernas incluyen en sus evaluaciones
de desemperio.

Cameron, y Whetten (1996) declaran que dentro del desempefio laboral existen
algunos elementos plenamente identificados como son:

a) Autoconciencia: que es la capacidad para establecer una escala de valores
b) Gestion del estrés: habilidad para gestionar el tiempo y estimulos estresores

c) Resolucion de problemas: capacidad para resolver problemas y tomar decisiones
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d) Relacion y comunicacion de apoyo: habilidad para comunicarse y escuchar activa-
mente

e) Influencia y poder: capacidad para obtener poder en el grupo o en la organizacion.
f) Motivacion: Capacidad para crear un entorno de trabajo motivador

g) Gestion de conflicto: Habilidad para identificar las causas del conflicto.

Por su parte Fleitman (2008) menciona que el desemperio individual de los em-
pleados debe ser evaluado en cuatro aspectos:

1. Evaluacion de las habilidades. Disponibilidad, confiabilidad, responsabilidad,
necesidad de supervision, trabajo en equipo iniciativa, comunicacion efectiva, seguri-
dad, asistencia y puntualidad.

2. Aspectos o tareas sobresalientes. Mejores habilidades o destrezas que ge-
neran confianza en el individuo al momento de realizar sus actividades.

3. Areas de interés profesional. Los aspectos a los cuales se inclinan mas el
empleado y que son de su dominio.

4. Aspectos o tareas personales que deberan ser mejoradas. Reconocer las
deficiencias en las que puede recibir capacitacion.

Evaluacion del desempefio

Segun Reis (2007), El desempefio se clasifica en 4 niveles:

1. Desempefio excepcional. Corresponde a situaciones en las que el desem-
pefio demostrado durante el periodo de analisis supera largamente los objetivos para

la funcion.
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2. Desempefio muy satisfactorio. Demostrado durante el periodo de analisis y
gue supera diversos aspectos.

3. Desempefio satisfactorio. El desempefio mostrado durante el periodo de ana-
lisis se corresponde con los objetivos previstos para la funcion.

4. Desempefio insatisfactorio. El desempefio demostrado durante el periodo de
analisis.

Jorge, Fernandez y Mollon (2002) mencionan que la evaluacién del desempefio
es un medio a través del cual se trata de alcanzar los objetivos siguientes: (a) vincular
ala persona a su puesto de trabajo, (b). promocion, (c) incentivos para el buen desem-
pefo, (d) mejorar las relaciones empleado- jefe, (e). estimular mayor productividad y
(f) retroalimentacion.

La evaluacion del desempefio, cobra una importancia fundamental en el sis-
tema de relaciones laborales, es fundamental como una instancia que permite obte-
ner beneficios como aspirar a cursos, aumentos, mejor puesto de trabajo y reconoci-
miento. La evaluacion del desempefio tiene gran importancia al extenderse a la
participacion de frutos alcanzados vinculados a la retribucién al trabajo (Frias, 2001).

La evaluacion del desempefio exige aportar la formacion adecuada para que
el personal pueda desarrollar las competencias necesarias para lograr el rendimiento
establecido. Utiliza la observacion y registro de comportamientos con la finalidad de

identificar en qué nivel los trabajadores muestran sus competencias (Prieto, 2007).
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La evaluaciéon del desempefio proporciona informacién para tomar decisiones
en cuanto a ascensos y sueldos. También ofrece la posibilidad de que el jefe y el em-
pleado repasen la conducta laboral del individuo permitiendo a su vez que los dos
colaboren en un plan para corregir deficiencias que haya descubierto la evaluacion y
para reforzar lo que se esta haciendo bien. Ademas la evaluacién forma parte del pro-
ceso de la empresa para planificar la carrera de la persona a la luz de las virtudes y
defectos que ha exhibido, dando como resultado el mejoramiento del desempefio de
la organizacion (Dessler, 2001).

La evaluacion del desempefio es fundamental en la organizacién para evaluar
a los empleados y los logros e iniciar planes de desarrollo, metas y objetivos. Es un
mecanismo potencial que integra los elementos de la empresa por medio de un pro-
ceso continuo y no simplemente un acontecimiento peridédico (Mondy y Noé€, 2005).

Acosta, Fernandez y Mollén (2002) dicen que la evaluaciéon del desempefio es
fundamental ya que ayuda a alcanzar objetivo como: vincular a la persona a su puesto
de trabajo, promocion, incentivos para el buen desempefio, mejorar las relaciones en-
tre el empleado y su superior, auto perfeccionamiento del empleado, informacién clave
para las investigaciones de recursos humanos, estimacion del potencial de desarrollo
del personal, estimular mayor productividad.

La evaluacion de desempefio dentro del area de recursos humanos y conside-
rando que, en la mayoria de las empresas, las evaluaciones se convierten en un tema
constante de criticas, quejas e insatisfaccion, ya que los empleados perciben a la eva-

luacién como un método injusto, se razona que las percepciones de justicia cumplen
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un rol fundamental en la efectividad y utilidad del método de evaluacion de desemperio,
por lo que conocer la opinidn de los empleados respecto al proceso de evaluacion
resulta importante para descubrir la aceptacion o rechazo por parte de ellos de la he-
rramienta de evaluacion que se utiliza en la empresa. Por lo tanto, el desarrollo de
evaluaciones de desemperio justas ha sido aceptado como una meta que proporcio-
naria beneficios dentro de la organizacion; de acuerdo con esto, valorar las percepcio-
nes de justicia de los evaluados y las reacciones de los empleados ha llegado a ser un
atil camino para evaluar el éxito de un sistema de evaluacion de desempefio (Fernan-

dez Palma, 2009).

Inteligencia emocional y desempefo

La inteligencia emocional se puede usar para potenciar el desempefio de dife-
rentes maneras Es tan critica para el éxito que es responsable el 60% del desem-
pefio en todo tipo de trabajo. Es el tnico y mejor factor de prediccion de desempefio
laboral y el mas fuerte impulso para el liderazgo y la excelencia personal. Se descu-
brié que las personas que tiene poca inteligencia emocional y un desempefio laboral
bajo pueden estar a la per de sus comparieros que son excelentes en ambos Unica-
mente trabajando el mejoramiento de su inteligencia emocional (Montafio, Greaves, y

Bradberry, 2007).

Clima y desempeiio

Vega, Rodrigo y Partido (2010) afirman que el clima afecta a los procesos organiza-
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cionales como la eficiencia y la productividad, afecta a través de la atmdsfera psicol6-
gica. El clima es de interés e importancia para comprender la vida organizacional asi
gue pueden quedar afectados los distintos procesos como toma de decisiones, co-
municacion, resolucion de conflictos y los efectos organizacionales como el desem-
pefio. Por esto se deduce la importancia del clima para llegar a una comprension de

lo que sucede en la vida de una organizacion.
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CAPITULO 1l

METODOLOGIA

Introduccion
El problema que se analiza en esta investigacion es determinar si el nivel de
inteligencia emocional y el grado de calidad del clima laboral son predictores del nivel
de desempefio laboral de los directivos del corporativo adventista del norte de Mé-
xico.
Este capitulo presenta la siguiente estructura: (a) tipo de investigacion, (b) po-
blacion, (c) muestra, (d) instrumentos de medicion, (e) hipétesis nulas, (f) preguntas

complementarias, (g) recoleccién de datos y (h) analisis de datos.

Tipo de investigacion

Esta investigacion cuantitativa, descriptiva, de campo, transversal y explicativa.

1. Cuantitativa: por que usa la recoleccion de datos para probar la hipétesis en
base en la medicion numérica y el andlisis estadistico para establecer patrones de
comportamiento y comprobar teorias.

2. Descriptiva: porque busca especificar propiedades, caracteristicas y rasgos
importan es de la poblacion a analizar.

3. De campo: porque la investigacion de desarroll6 en el lugar de trabajo de los

empleados en el horario de trabajo.
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4. Transversal: por que permitié conocer la inteligencia emocional, el clima la-
boral y el de desempefio laboral de los directivos con una sola medicion.
5. Explicativa: porque se evalud la posible influencia de la inteligencia emocional

y el clima laboral sobre el desempefio laboral de los directivos.

Poblacion
Poblacion es un grupo de posibles participantes al cual se desea generalizar en
los resultados de un estudio (Salkind, 1998)
La poblacién que tuvo por objetivo la investigacion estuvo conformada por 108
directivos del corporativo adventista del norte de México, durante el periodo 2013-

2014.

Muestra

Ross (2007) declara que se le denomina muestra al subgrupo de una poblacion
gue sera estudiado en detalle y que para que muestre informacién de la poblacion
total debe ser representativa.

Para el desarrollo de esta investigacion se decidio considerar a todos los direc-
tivos que se encontraban realizando sesiones de trabajo al momento de aplicar el ins-
trumento. Se repartieron 108 instrumentos de los cuales se alcanzé una muestra total
de 73 directivos durante el periodo 2013-2014. La muestra representé el 67% de la
poblacién. Se excluyd a los contadores de las instituciones educativas, personal de
vacaciones, personal que se ausentd de su puesto de trabajo a la hora de aplicar el

cuestionario y personal que por decision propia no quiso participar.
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Instrumento de medicion
Esta seccion contiene las variables, el proceso de elaboracion de los instrumen-

tos, la validez, la confiabilidad y la operacionalizacién de las variables.

Variables
Las variables son construcciones hipotéticas o propiedades que pueden adquirir
distintos valores, se deben definir conceptual y operativamente (Fuentelsaz, Icart y
Pulpon, 2006).
El concepto de variable se utiliza como un sinénimo de dimensién, propiedad,
dominio o aspecto. Se entienden los elementos que sintetizan conceptualmente lo
gue deseamos conocer cerca de las unidades de analisis (Zapata, 2005).

Esta seccién contiene las variables dependientes e independientes.

Variable dependiente

Para desarrollar ésta investigacion se consider6 como variable dependiente al
nivel de desempeiio laboral de los directivos del corporativo adventista del norte de

México.

Variables independientes

Las variables independientes correspondientes a este estudio fueron las si-
guientes: inteligencia emocional y clima laboral.

Otras variables consideras como independientes fueron las variables demogra-

ficas siguientes: institucién, afios de servicio y nivel académico.
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Elaboracion de los instrumentos

El instrumento atiende a las técnicas seleccionadas para la prueba de la hip6-
tesis y se construye con base en el propdsito principal de captura de datos significati-
vOs. Sus hormas técnicas deben asegurar su validez y confiabilidad (Saavedra, 2001).

Para esta investigacion se utilizaron tres instrumentos: el primero, para medir la
inteligencia emocional; y el segundo, para medir el clima laboral y el tercero para medir
el desempefio laboral.

El instrumento de inteligencia emocional fue adaptado del instrumento elabo-
rado por Estrella I. Hernandez Galicia y Manuel Ramoén Meza Escobar (Hernandez
Galicia, 2008).

El instrumento para evaluar el clima laboral fue adaptado del instrumento ela-
borado por Maribel Paredes Saaveda y Manuel Ramon Meza Escobar (Paredes Saa-
vedra, 2011).

El instrumento de desempefio laboral fue adaptado del instrumento elaborado
por Javier Mejia Mejia y Manuel Ramén Meza Escobar (Mejia Mejia, 2009).

En la construccién de estos instrumentos se ha seguido con el siguiente pro-
ceso:

1. En primera instancia se fij6 el objetivo de la investigacion, se seleccionaron
los sujetos participantes y se seleccionaron las fuentes de informacion.

2. Se analizaron algunos instrumentos utilizados para el estudio de las areas a
investigar.

3. Se seleccionaron las dimensiones de cada una de las variables.
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4. Cada una de las declaraciones fueron analizadas por el investigador y los
asesores identificando aquellas que servirian para el estudio y eliminando las que te-
nian falta de claridad.

5. Se evaluo la claridad y pertinencia con el apoyo de expertos en cada uno de
los constructos.

6. Se aplico una prueba piloto con poblaciones similares a las del estudio.

7. Se hicieron las correcciones requeridas y se elaboraron los instrumentos de-
finitivos.

El instrumento completo se muestra en el Apéndice A.

Validez

La validez significa ante todo que los indicadores utilizados representan los
rasgos distintivos que deben medir, es decir, que existe una correspondencia total
entre indicador/escala y variable/valores (Heinemann, 2003)

La validez experimental puede definirse como el grado en que la estructura de
un experimento, desde el punto de vista técnico presenta una fuerte consistencia (Ar-
nau Gras, Anguera Arcilaga y Gémez Benito, 1990).

Para el desarrollo de la investigacién el proceso de validez se llevé de la si-
guiente manera:

1. Se realiz6 un estudio exhaustivo de la bibliografia relacionada con las varibles
a tratar.

2. Se hicieron consultas para cerciorarse de la existencia de instrumentos ya

elaborados sobre los constructos en estudio.
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3. Se construyeron los instrumentos en base al marco teérico y experiencia de
los asesores.

4. Se hizo evaluacion por profesionales y asesores.

5. Se hizo una evaluacién para revision y correccion de los instrumentos por el
asesor principal.

6. Fue aplicada una prueba piloto con la cual se midi6 la confiabilidad.

Confiabilidad

Es la exactitud y estabilidad de los resultados obtenidos al aplicar un instru-
mento. Esta cualidad es determinable cuantitativamente segun las caracteristicas del
instrumento (Zapata, 2008).

Al realizar el analisis de confiabilidad, de acuerdo a la poblacion muestreada se
utilizé el método de alfa de Cronbach; en el instrumento que midié el nivel de inteligen-
cia emocional se obtuvo un valor de .929, el instrumento para medir el clima laboral
arrojo un valor de .940 y el instrumento que midio el nivel de desempefio laboral obtuvo
un valor de .917 (ver Apéndice B). Los tres valores de confiabilidad se consideraron

como muy aceptables para esta investigacion.

Operacionalizacion de las variables
Es el proceso que permite hacer el transito que parte del concepto y desembo-
can en el recurso cuantitativo (o cualitativo) con que se mide (o clasifica) dicho con-
cepto. En otras palabras es llevar de nocion desde el plano teoérico al operativo y con-
cierne al acto de medicion del grado o la forma en que el concepto se expresa en una

unidad de andlisis especifica (Silva Aygaguer, 1997).
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En la Tabla 1 se presenta la operacionalizacién de algunas de las variables, en
la cual se incluye la definicion conceptual, la definicién instrumental y la definicion ope-

racional. La operacionalizacion completa se encuentra en el Apéndice C.

Hipodtesis nulas
La hipétesis nula establece los parametros que se esperan encontrar en el
desarrollo de la investigacion, por tanto la hipétesis nula es una afirmacién que no
diferencia entre grupos o de no relacion entre dos variables. (De la Mora, 2006 p-197)
Esta seccion incluye la hip6tesis nula principal y las hipétesis nulas comple-

mentarias.

Hipotesis nula principal

Ho. El nivel de inteligencia emocional y el grado de calidad del clima laboral no
son predictores del nivel de desemperio laboral de los directivos del corporativo ad-
ventista del norte de México.

Hipotesis nulas complementarias

Las hipotesis nulas complementarias al problema principal fueron las siguientes:

Hoi: No existe una diferencia significativa en el nivel de inteligencia emocional
de los directivos del corporativo adventista del norte de México segun su institucion.

Ho2: No existe una diferencia significativa en el nivel de inteligencia emocional
de los directivos del corporativo adventista del norte de México segun sus afios de

servicio.
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Tabla 1

Operacionalizacion de las variables

Definicion Definicion Definicion

Variables conceptual instrumental operacional
Nivel aca- Sistema que agrupa los La variable nivel aca- Esta variable se cate-
démico distintos niveles de for-  démico se midi6 de la goriz6 de la siguiente
maximo macion que acredite al ~ siguiente manera: manera:

graduado para el

desemperio y ejercicio U Licenciatura 1 = Licenciatura

de una ocupacion O Maestria 2 = Maestria

U Doctorado 3 = Doctorado

Afos de Tiempo transcurrido La variable afios de Esta variable se codi-
servicio desde el inicio de lare-  servicio se midi6é de ficd de la siguiente

laciéon laboral en la insti-
tucion.

la siguiente manera:

(110 o menos
(111 a 20
121 a30
(131 0mas

manera.

1 =10 o menos
2=11a20
3=21a30

4 =31 o0mas

Hos: No existe una diferencia significativa en el nivel de inteligencia emocional

de los directivos del corporativo adventista del norte de México segun su nivel acadé-

mico.

Ha4. No existe una diferencia significativa en el grado de calidad del clima laboral

percibido por los directivos del corporativo adventista del norte de México segun su

institucion.

Hs. No existe una diferencia significativa en el grado de calidad del clima laboral

percibido por los directivos del corporativo adventista del norte de México segun sus

anos de servicio.
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Hs. No existe una diferencia significativa en el grado de calidad del clima laboral
percibido por los directivos del corporativo adventista del norte de México segun su
nivel académico.

Hoz: No existe una diferencia significativa en el nivel de desempefio laboral de
los directivos del corporativo adventista del norte de México segun su institucion.

Hos: No existe una diferencia significativa en el nivel de desempefio laboral de
los directivos del corporativo adventista del norte de México segun sus afios de servi-
cio.

Hoo: No existe una diferencia significativa en el nivel de desempefio laboral de

los directivos del corporativo adventista del norte de México segun su nivel académico.

Operacionalizacion de hipotesis nulas

Lerma (2003) menciona que un punto esencial de la factibilidad es analizar la
posibilidad de operacionalizacion de las variables, es decir, revisar si es posible su
medicion y obtencién de sus indicadores con facilidad.

Toro y Parra (2006) dice que la operacionalizacion de variables sirve para que
el investigador determine de qué forma manejar4 o controlara la variable para que
prevea las posibles acciones por desarrollar y para que cuando elabore los instrumen-
tos sepa que criterios desea obtener informacion precisa.

En la Tabla 2 se presenta la operacionalizacion de algunas de las hipotesis, en
la cual se incluye las variables, el nivel de medicion de cada variable y el tipo de prueba
estadistica utilizada. La operacionalizacion completa de la hipétesis se encuentra en

el Apéndice D.
59



Tabla 2

Operacionalizacion de las hipotesis nulas

Hipotesis Variables Nivel de Prueba
medicion estadistica

Ho: El nivel de inte- Independiente Para la prueba de
ligencia emocional A. Nivel de inteligencia la hipétesis se uso
y el grado de cali- emocional. A. Métrico  la técnica de re-
dad del clima labo- B. Grado de calidad del gresion lineal mal-
ral no son predicto- clima laboral B. Métrico tiple.
res del nivel de Dependiente El criterio de re-
desemperio laboral C. Nivel de desempefio C. Métrico chazo de la hipéte-
de los directivos del laboral. sis nula fue para
corporativo adven- valores de signifi-
tista del norte de cacion p < .05
México.

Preguntas complementarias
Algunas preguntas complementarias al problema principal fueron las siguientes:
1. ¢ Cual es la autopercepcion del nivel de inteligencia emocional de los directi-
vos del corporativo adventista del norte de México?
2.- ¢ Cual es el grado de calidad del clima laboral percibido por los directivos del
corporativo adventista del norte de México?
3. ¢ Cual es la autoevaluacion del nivel de desemperfio laboral de los directivos

del corporativo adventista del norte de México?

Recoleccién de datos
Para poder acceder a la recoleccion de los datos de estudio de la poblacion se

siguieron los siguientes pasos:
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1. Se realiz6 contacto con el tesorero de la UMN y del area de Recursos Huma-
nos de la UM y se solicitd su apoyo para la aplicacion del instrumento mediante docu-
mento escrito.

2. Cada uno de los jefes y directores de cada area dio a conocer el nimero de
empleados que laboran en cada una de sus dependencias, para aplicar el nimero
exacto de encuestas.

3. Se aplico el instrumento a los directivos del corporativo adventista del norte
de México que laboraban en el periodo 2013-2014.

4. La aplicacion del instrumento en la UM se realizé en todas las areas de tra-

bajo y se hizo de manera personal por la investigadora.

Anélisis de datos
Para fines de la presente investigacion se seleccionoé el paquete estadistico Sta-
tistical Package for the Social Sciences (SPSS, version 17.0 para Windows) que per-
mitié analizar de manera confiable los datos que se recolectaron. Las pruebas utiliza-
das en ésta investigacion fueron: regresion lineal multiple, prueba t para muestras

independientes y andlisis de varianza de una factor.

Resumen
El presente capitulo presento el tipo de investigacion. De igual manera se con-
sidero la poblacion utilizada en el estudio, la muestra y las variables a investigar. Asi-
mismo se present0 de manera detallada la forma en la cual se llevo a cabo la elabora-

cion de los instrumentos y el proceso de validez y confiabilidad al que fueron
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sometidos. Ademas, incluyé la operacionalizacion de las variables, de las hipoétesis
nulas y las preguntas complementarias. También incluyé la manera en la cual fueron

recolectados los datos y las pruebas o métodos utilizados para su analisis.

CAPITULO IV

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Introduccion

62



Esta investigacion tuvo como finalidad conocer si el nivel de inteligencia emo-
cional y el grado de calidad de clima organizacional son predictores del nivel de desem-
pefio laboral de los directivos del corporativo adventista del norte de México.

Esta investigacion fue de tipo cuantitativa, descriptiva, de campo, transversal y
explicativa.

Las variables independientes principales fueron el nivel de inteligencia emocio-
nal y el grado de clima laboral. Las variables demogréficas consideradas como inde-
pendientes fueron las siguientes: institucion, afios de servicio y nivel académico. La
variable dependiente fue el nivel de desempeiio laboral.

El presente capitulo se divide de la siguiente forma: (a) descripcion demogréfica
de los sujetos, (b) prueba de hipotesis nulas, (c) respuestas a las preguntas comple-
mentarias y (d) resumen del capitulo.

Las hipétesis de investigacion fueron probadas considerando un nivel de signi-
ficacion p menor o igual a .05. La muestra estuvo constituida por 73 directivos del

corporativo adventista del norte de México.

Descripcion demografica de la muestra
Las tablas siguientes muestran un resumen de lo datos demogréaficos obtenidos
a través de este estudio. Se encuentran los resultados de las variables: tipo de institu-
cion, afos de servicio y nivel académico maximo. La informacion estadistica descrip-
tiva se presenta en el Apéndice E.

Tipo de institucion
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Los datos referidos a la institucion se componen por 73 directivos del corporativo
adventista del norte de México, conformados de la siguiente manera: el 46.6% inte-

grado por directivos de la UMN vy el 53.4% estuvo integrado por directivos de la UM

(ver Tabla 3).

Tabla 3

Institucion de los directivos
Institucion Frecuencia Porcentaje
UMN 34 46.6
UM 39 53.4
Totales 73 100.0

Afos de servicio
Elrango de afios de servicio de los directivos del corporativo adventista del norte
de México encuestados fue de 10 o menos afios, 11 - 20 afios, 21 - 30 afios, 31 - 0
mas afos. La categoria predominante fluctia entre 11 a 20 afios representando el

38.5% del total de la muestra (ver Tabla 4).

Tabla 4
ANos de servicio
Anos Frecuencia Porcentaje
10 o menos 9 13.8
11 — 20 afios 25 38.5
21 — 30 afios 13 20.0
31 o mas 18 27.7
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Totales 65 100.0

Nivel académico maximo
En la Tabla 5 se encuentra registrada la variable nivel académico. En ella se
logra observar que 71.4 % representan al nivel de maestria ocupando el primer lugar,
el segundo lugar lo ocup0 el nivel de licenciatura con 19.0% y el nivel de doctorado

ocupo el tercer lugar con 9.5%.

Tabla 5

Nivel académico maximo
Nivel Frecuencia Porcentaje
Licenciatura 12 19.0
Maestria 45 71.4
Doctorado 6 9.5
Totales 63 100.0

Pruebas de hipo6tesis nulas
En esta seccion se presentan las pruebas estadisticas de la hip6tesis principal
y de las nueve hipoétesis nulas formuladas para esta investigacion. Las Tablas con los

resultados de cada una de las pruebas de hipétesis se encuentran en el Apéndice F.

Hipotesis nula principal
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Ho. El nivel de inteligencia emocional y el grado de calidad del clima laboral, no
son predictores del nivel de desempefio laboral de los directivos del corporativo ad-
ventista del norte de México.

Para probar esta hipotesis se utilizo la técnica estadistica de regresion lineal
multiple. Se consider6 como variable dependiente al nivel de desempefio de los direc-
tivos. Las variables independientes fueron el nivel de inteligencia emocional y el grado

de calidad de clima laboral.
Los coeficientes no estandarizados, Bk, arrojados por la técnica de regresion

fueron los siguientes: Bo =-.612, B1 =1.017, B2 =.055. Con estos valores se construye

la siguiente ecuacién de regresién minimo cuadratica, para obtener el nivel de desem-

pefio. ND = -.612 + 1.017 inteligencia emocional + .055 clima laboral + «.
Se observa en la ecuacién que la variable independiente, inteligencia emocio-

nal, es la de mayor aporte a la variable dependiente, nivel de desempefio; seguida de

la variable clima laboral.

Los resultados de este procedimiento fueron los siguientes: las dos variables

predictoras (inteligencia emocional y clima laboral) incluidas en el andlisis, explican un
66.2% de la varianza de la variable dependiente (nivel de desempefio), pues R? corre-

gida es igual a .662. El estadistico F igual a 71.595 contrasta la hipétesis nula de que
el valor poblacional de R es 0. El valor del nivel critico p de .000 indica que existe
relacion lineal significativa.

Al analizar los coeficientes beta estandarizados se encontraron los siguientes
valores y el correspondiente nivel de significacién: 81 =.789 (p = .000) y 82 = .084 (p
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= .246). Evaluando los valores beta se observa que el nivel de significacion de 2 fue
mayor que .05 por lo que se decidi6 eliminar de la ecuacion de regresion la variable
clima laboral. La ecuacion de regresion final es la siguiente: ND = -.612 + 1.017 inteli-
gencia emocional + €.

Para terminar este analisis se tomo la decisién de rechazar la hipoétesis nula
reteniendo como variable predictora del desempefio laboral a la variable inteligencia

emocional y eliminando del modelo la variable clima organizacional.

Hipotesis nulas complementarias

A continuacion se presentan las hipotesis complementarias de la presente in-
vestigacion.
Hipotesis nula 1

Hoi. No existe una diferencia significativa en el nivel de inteligencia emocional
de los directivos del corporativo adventista del norte de México segun su institucién.

La variable independiente considerada en esta hipotesis es la institucion. La
variable dependiente es la inteligencia emocional. Para analizar esta hipotesis se uti-
liz6 la prueba estadistica t para muestras independientes.

Se analizo el estadistico F de Levene del cual se observé un valor p igual a .144
por lo que se asumio que las varianzas poblacionales son iguales. Al observar que la
varianza poblacional es igual, se encontro el valor estadistico t igual a -1.851, gl igual
a 71y pigual a .068. Siendo que el valor p fue mayor que .05, se decidio retener la
hipétesis nula. La media aritmética de los directivos de la UMN fue de 6.28 y la media

aritmética de los directivos de la UM fue de 6.44.
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Hipotesis nula 2

Ho2. No existe una diferencia significativa en el nivel de inteligencia emocional
de los directivos del corporativo adventista del norte de México segun sus afios de
servicio.

La variable independiente considerada en esta hipoétesis es los afios de servicio.
La variable dependiente es la inteligencia emocional. Para analizar esta hipotesis se
utilizé la prueba de andlisis de varianza de un factor.

El nivel critico asociado al estadistico F (p = .652 > .05) muestra que el modelo
no explica significativamente la variacién observada en la variable dependiente inteli-
gencia emocional.

Estos valores estadisticos permitieron tomar la decision de retener la hipotesis
nula. Los valores de las medias aritméticas de la inteligencia emocional fueron los si-
guientes: de 10 o menos, 6.26; 11 a 20 afos, 6.40; de 21 a 30 afios, 6.29 y de 31 0

mas afos, 6.42.

Hipotesis nula 3
Hos. No existe una diferencia significativa en el nivel de inteligencia emocional
de los directivos del corporativo adventista del norte de México segun su nivel acadé-

mico.
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La variable independiente considerada en esta hipotesis es el nivel académico.
La variable dependiente es la inteligencia emocional. Para analizar esta hipotesis se
utilizé la prueba de andlisis de varianza de un factor.

El nivel critico asociado al estadistico F (p = .372 > .05) muestra que el modelo
no explica significativamente la variacion observada en la variable dependiente inteli-
gencia emocional.

Estos valores estadisticos permitieron tomar la decision de retener la hipoétesis
nula. Los valores de las medias aritméticas de la inteligencia emocional fueron los si-

guientes: licenciatura 6.23; maestria 6.39 y doctorado 6.47.

Hipodtesis nula 4

Hos. No una existe diferencia significativa en el grado de calidad del clima laboral
percibido por los directivos del corporativo adventista del norte de México segun su
institucion.

La variable independiente considerada en esta hipoétesis es la institucion. La
variable dependiente es el clima laboral. Para analizar esta hipétesis se utilizo la
prueba estadistica t para muestras independientes.

Se analizo el estadistico F de Levene del cual se observo un valor p igual a .447
por lo que se asumié que las varianzas poblacionales son iguales. Al observar que la
varianza poblacional es igual, se encontro el valor estadistico tigual a -.773, gl igual a
71y p igual a .442. Siendo que el valor p fue mayor que .05, se decidi6 retener la
hipotesis nula. La media aritmética de los directivos de la UMN fue de 5.63 y la media

aritmética de los directivos de la UM fue de 5.77.



Hipodtesis nula 5

Hs. No existe una diferencia significativa en el grado de calidad del clima laboral
percibido por los directivos del corporativo adventista del norte de México segun sus
anos de servicio.

La variable independiente considerada en esta hipodtesis es los afios de servicio.
La variable dependiente es el clima laboral. Para analizar esta hipétesis se utilizo la
prueba de andlisis de varianza de un factor.

El nivel critico asociado al estadistico F (p = .357 > .05) muestra que el modelo
no explica significativamente la variacion observada en la variable dependiente clima
laboral.

Estos valores estadisticos permitieron tomar la decision de retener la hipotesis
nula. Los valores de las medias aritméticas del clima laboral fueron los siguientes: de

10 o menos, 5.45; 11 a 20 afios, 5.68; de 21 a 30 afios, 5.91 y de 31 o mas afios, 5.90.

Hipotesis nula 6

Hs. No existe una diferencia significativa en el grado de calidad del clima laboral
percibido por los directivos del corporativo adventista del norte de México segun su
nivel académico.La variable independiente considerada en esta hipétesis es el nivel
académico. La variable dependiente es el clima laboral. Para analizar esta hipotesis

se utilizé la prueba de andlisis de varianza de un factor.
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El nivel critico asociado al estadistico F (p = .430 > .05) muestra que el modelo
no explica significativamente la variacion observada en la variable dependiente clima
laboral.

Estos valores estadisticos permitieron tomar la decision de retener la hipotesis
nula. Los valores de las medias aritméticas del clima laboral fueron los siguientes: li-

cenciatura 5.66; maestria 5.72 y doctorado 6.11.

Hipotesis nula 7

Hor. No existe una diferencia significativa en el nivel de desempefio laboral de
los directivos del corporativo adventista del norte de México segun su institucion.

La variable independiente considerada en esta hipoétesis es la institucion. La
variable dependiente es el desempefio laboral. Para analizar esta hipétesis se utilizd
la prueba estadistica t para muestras independientes.

Se analizo el estadistico F de Levene del cual se observo un valor p igual a .165
por lo que se asumié que las varianzas poblacionales son iguales. Al observar que la
varianza poblacional es igual, se encontro el valor estadistico t igual a -2.517, gl igual
a 71y p igual a .014. Siendo que el valor p fue menor a .05, se decidi6 rechazar la
hip6tesis nula. La media aritmética del nivel del desempefio laboral de los directivos

de la UMN fue de 6.02 y la media aritmética de los directivos de la UM fue de 6.31.

Hipo6tesis nula 8
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Hos. No existe una diferencia significativa en el nivel de desempefio laboral de
los directivos del corporativo adventista del norte de México segun sus afos de servi-
cio.

La variable independiente considerada en esta hipotesis es los afios de servicio.
La variable dependiente es el nivel de desemperio laboral. Para analizar esta hipotesis
se utilizé la prueba de analisis de varianza de un factor.

El nivel critico asociado al estadistico F (p =.331 > .05) muestra que el modelo
no explica significativamente la variacion observada en la variable dependiente desem-
pefio laboral.

Estos valores estadisticos permitieron tomar la decision de retener la hipotesis
nula. Los valores de las medias aritméticas del nivel de desempefio laboral fueron los
siguientes: de 10 o menos, 5.92; 11 a 20 afios, 6.16; de 21 a 30 afios, 6.12y de 31 0

mas aros, 6.30.

Hipotesis nula 9

Ho9. No existe una diferencia significativa en el nivel de desempeiio laboral de
los directivos del corporativo adventista del norte de México segun su nivel académico.

La variable independiente considerada en esta hipétesis es el nivel académico.
La variable dependiente es el nivel del desemperfio laboral. Para analizar esta hipétesis
se utilizé la prueba de andlisis de varianza de un factor.

El nivel critico asociado al estadistico F (p =.013 < .05) muestra que el modelo
explica significativamente la variacion observada en la variable dependiente nivel de

desempeiio laboral.
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Estos valores estadisticos permitieron tomar la decision de rechazar la hipote-
sis nula. Los valores de las medias aritméticas del desempefio laboral fueron los si-
guientes: licenciatura 5.81; maestria 6.22 y doctorado 6.46. El desempefio laboral de
los directivos con doctorado fue autoevaluado como mejor que los directivos con li-

cenciatura.

Preguntas complementarias

En esta seccidén se mencionan las respuestas de las preguntas complementa-
rias planteadas en el estudio. En el Apéndice G se encuentran las tablas correspon-
dientes.

1. ¢ Cudl es la autopercepcion del nivel de inteligencia emocional de los directi-
vos del corporativo adventista del norte de México?

Mediante el analisis de datos de los 73 participantes se obtuvo una media arit-
mética para la variable nivel de inteligencia emocional de 6.37. La desviacion tipica
correspondio a .39.

Los directivos expresaron estar muy de acuerdo con las acciones utilizadas para
medir el constructor inteligencia emocional.

Basado en la media aritmética se determind que los aspectos mejor evaluados
en el nivel de inteligencia emocional autopercibido por los directivos del corporativo
adventista del norte fueron los siguientes: (a) “Hago mi trabajo sin esperar recompensa
adicional a mi salario” (8.80), (b) “Reconozco la autoridad que tienen otros sobre mi”
(6.73) , (c) “Me gusta hacer las cosas bien hechas” (6.72), (d) “Soy leal a mis valores”

(6.699 y (e) “Busco solucion a los problemas” (6.67) .Basado en la media aritmética se
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determind que los aspectos autoevaluados mas bajos en el nivel de inteligencia emo-
cional auto percibido por los directivos del corporativo adventista del norte de México
fueron los siguientes: (a) “Me resulta facil expresar mis ideas” (6.10), (b) “Mi forma de
hablar es amable” (6.06), (c) “Tengo facilidad para convencer a mis companeros de
trabajo” (6.02), (d) “Los compafieros de trabajo me apoyan en todo” (5.90) y (e) “Man-
tengo la calma ante situaciones dificiles” (5.70).

2.- ¢ Cual es el grado de calidad del clima laboral percibido por los directivos del
corporativo adventista del norte de México?

Mediante el andlisis de datos de los 73 participantes se obtuvo una media arit-
mética para la variable clima laboral de 5.71. La desviacion tipica correspondio a .76.

Los directivos evaluaron en promedio como muy bueno los indicadores sobre el
clima laboral.

Basado en la media aritmética se determiné que los aspectos mejor evaluados
en la percepcion del grado de calidad del clima laboral por los directivos del corporativo
adventista del norte de México fueron los siguientes: (a) “El nivel del sistema salarial”
(6.10); (b) “La calidad moral del personal” (5.98); (c) “El apoyo institucional para el logro
de los objetivos personales” (5.97); (d) “La observancia de las normas de conducta
organizacionales” (5.87) y (e) “El grado de compromiso de los empleados con la mision
institucional” (5.86).

Basado en la media aritmética se determind que los aspectos autoevaluados

mas bajos en el grado de calidad del clima laboral por los directivos del corporativo
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adventista del norte de México fueron los siguientes: (a) “El grado de calidad del lide-
razgo de los jefes de departamentos” (5.56) (b) “Las oportunidades de ascensos”
(5.53); (c) “El grado de motivacion de los empleados para realizar sus tareas” (5.53) y
(d) “El sistema de comunicacion institucional” (5.36) y (e) “El procedimiento de selec-
cion de personal” (5.17).

3. ¢ Cual es la autoevaluacion del nivel de desempefio laboral de los directivos
del corporativo adventista del norte de México?

Mediante el analisis de datos de las 73 personas encuestadas, se obtuvo una
media aritmética para la variable nivel de desempefio laboral auto percibido de 6.17.
La desviacion tipica correspondié a .50.

Segun los niveles utilizados en la escala de Likert del instrumento se obtuvo una
percepcion de la variable nivel desempefio laboral en grado muy de acuerdo con la
ejecucion de tareas evaluadas en el instrumento.

Basado en la media aritmética se determiné que los aspectos mejor evaluados
del nivel de desemperio laboral autopercibido por los directivos del corporativo adven-
tista del norte de México fueron los siguientes: (a) “Actio de acuerdo a los principios
cristianos” (6.73); (b) “Trato en privado asuntos que requieren disciplina personal.”
(6.72); (c) “Respeto los reglamentos de la institucion.” (6.64); (d) “Respondo por el
empleado que fallé cuando le delegué autoridad” (6.56) y (e) “Mantengo buenas rela-
ciones con los empleados.” (6.53).

Basado en la media aritmética se determind que los aspectos autoevaluados

mas bajos en el nivel de desempefio laboral autopercibido por los directivos del
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corporativo adventista del norte fueron los siguientes: (a) “Tengo un excelente plan de
trabajo” (5.54); (b) “Entrego por escrito el plan de trabajo anual” (5.58); (c) “Utilizo mé-
todos de supervision efectiva” (5.71); (d) “Planifico en forma creativa” (5.79) y (e) “Je-

rarquizo los objetivos laborales” (5.80).

Resumen
En este capitulo se presentaron los resultados de la investigacion. Se hizo uso
de los datos recolectados y fueron presentados en diferentes tablas las cuales mues-
tran los datos demograficos obtenidos de la aplicacién de las 73 encuestas asi como
las pruebas a las que se sometieron las hipétesis nulas y los resultados que se obtu-

vieron. También se dio respuesta a las preguntas complementarias del estudio.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

Introduccion

El problema que se analiza en esta investigacion es determinar si el nivel de
inteligencia emocional y el grado de calidad del clima laboral son predictores del nivel
de desemperio laboral de los directivos del corporativo adventista del norte de Mé-
xico.

Dicho estudio se llevé a cabo con una muestra de 73 directivos. La investigacion
fue de tipo cuantitativa, descriptiva, de campo, transversal y explicativa. Las variables
a estudiar fueron las siguientes: (a) principales: inteligencia emocional, clima laboral y
desempefio y (b) demogréficas: institucion, afios de servicio y nivel académico.

El documento esta organizado en cinco capitulos:

Capitulo I. En él se encuentran los antecedentes sobre inteligencia emocional,
clima laboral y desempefio, al igual que investigaciones que se han desarrollado dentro
de las areas. Asi mismo se hace el planteamiento y declaracion del problema, defini-
cion de términos, hipotesis, preguntas complementarias, objetivos, justificacion, limita-
ciones, delimitaciones, supuestos y marco filoséfico.

Capitulo Il. Se encuentra estructurado principalmente por importancia y dimen-

siones de los constructos de inteligencia emocional, clima laboral y desempefio.
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Capitulo Ill. Describe el marco metodolégico que comprende: tipo de investiga-
cion, poblacion, muestra, instrumento de medicion, hipétesis, preguntas complemen-
tarias, recoleccion de datos y analisis de datos.

Capitulo IV. En él se encuentran los resultados de la investigacion. Se hace un
analisis de los datos demograficos, se prueban las hipotesis nulas y se responden las
preguntas complementarias.

Capitulo V. En este capitulo se presentan las conclusiones, asi como la discu-
sion presentada por el investigador. Al término de éste se presentan algunas recomen-
daciones tanto para los directivos del corporativo adventista como para futuras inves-

tigaciones.

Conclusion sobre la declaracion del problema

La presente investigacion tuvo como fin conocer si el nivel de inteligencia emo-
cional y el clima laboral son predictores del nivel de desempefio percibido por los di-
rectivos del corporativo adventista del norte de México. Con el andlisis de los datos
obtenidos de la aplicacion del instrumento a la muestra, se logré determinar que si
existe una influencia positiva y significativa en nivel alto de la inteligencia emocional
sobre el nivel de desempefio laboral percibido por los directivos.

Si los directivos logran mantener niveles altos de autocontrol de sus sentimien-
tos, mantener su motivacion enfocada en los objetivos institucionales, reconocer las
emociones de otros y mantener una relaciéon laboral sana con los empleados, podran
sostener niveles altos de desemperio laboral en lo relacionado con la planeacién, or-

ganizacion, direccién y control de su gestion directiva.
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Conclusiones sobre las hipodtesis
complementarias

En este apartado se presentan las conclusiones sobre las hipotesis complemen-

tarias.
Inteligencia emocional e institucion

Después de analizar la hipétesis que involucra las variables inteligencia emo-
cional e institucion, permitié conocer que la variable institucién, no hizo una diferencia
significativa sobre el nivel de inteligencia emocional autopercibido por los directivos del
corporativo adventista del norte de México, interpretandose que tanto los directivos de
la UMN vy los directivos de la UM perciben la inteligencia emocional de manera similar

como muy buena.

Inteligencia emocional y afios de servicio
El analisis de la hipo6tesis permitié conocer que la variable afios de servicio, no
hizo una diferencia significativa sobre el nivel de inteligencia emocional autopercibido
por los directivos del corporativo adventista del norte de México. Es decir no importa
los afios que tengan los empleados trabajando su autopercepcion del nivel de inteli-

gencia emocional fue similar como muy buena.

Inteligencia emocional y nivel académico
El andlisis estadistico de la hipotesis permitié conocer que las variables nivel

académico, no tiene un efecto significativo sobre la percepcion del nivel de inteligencia
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emocional de los directivos del corporativo adventista de México. El nivel de inteligen-
cia emocional fue muy bueno tanto en los que tenian estudios de licenciatura como en

los de maestria y doctorado.

Clima laboral e institucion
Al analizar la hipotesis que involucra la variable clima laboral, permitié concluir
que la variable institucion, no hizo una diferencia significativa sobre la percepcion del
clima laboral de los directivos del corporativo adventista del norte de México, interpre-
tandose que tanto los directivos de la UMN y los directivos de la UM perciben el clima

laboral de manera similar como muy bueno.

Clima laboral y afios de servicio
El analisis de la hipotesis que involucra la variable clima laboral, permitié con-
cluir que la variable afios de servicio, no hizo una diferencia significativa sobre la per-
cepcion del clima laboral de los directivos del corporativo adventista del norte de Mé-
xico, interpretandose que los directivos de la UMN y los directivos de la UM perciben

el clima laboral de manera similar como muy bueno no importando los afios de servicio.

Clima laboral y nivel académico
El analisis estadistico de la hipétesis permitié conocer que la variable nivel aca-
démico no tiene un efecto significativo sobre la percepcion del clima laboral. Tanto los
directivos con licenciatura, maestria y doctorado perciben el nivel de clima laboral

como muy bueno.
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Desempefio laboral e institucion
El andlisis a la hipétesis permitié mostrar que existe una diferencia significativa
en el nivel de desemperio laboral autoevaluado por los directivos segun la institucion
donde trabajan; la autoevaluacion que tuvieron de su desempefio laboral, los directivos
de la Unidn Mexicana del Norte fue ligeramente menor que la autoevaluacion de los
directivos de la Universidad de Montemorelos, aunque se reconoce como muy buena

en ambos grupos.

Desempefio laboral y afios de servicio
El andlisis a la hipbtesis permitié mostrar que no existe una relacion significativa
entre el nivel de desempefio laboral autoevaluado por los directivos del corporativo
adventista del norte de México segun los afios de servicio, lo que significa que la au-
toevaluacion del desempefio laboral no es incidida por los afios de servicio en el puesto

de trabajo de los directivos.

Desempefio laboral y nivel académico
Después de analizar la hip6tesis que involucra las variables desempefio laboral
y nivel académico, permitié conocer que la variable nivel académico hizo una diferencia
significativa sobre el nivel de desempefio laboral autoevaluado por los directivos del
corporativo adventista del norte de México, interpretandose que los directivos con doc-

torado se autoevaluaron ligeramente mejor que los directivos con licenciatura.
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Conclusiones en base a las preguntas
Complementarias

Con las preguntas de investigacion se pretendié conocer el nivel de inteligencia
emocional, clima laboral y nivel del desempefio percibido de los directivos del corpo-
rativo adventista del norte de México.

Mediante los instrumentos aplicados se obtuvo la siguiente informacion:

En cuanto al nivel de inteligencia emocional se pudo observar que los directivos
la autoevaluaron como una muy buena.

En la evaluacion del clima laboral se encontré que la percepcién de los directi-
VOS es muy buena.

Para nivel de desempefio laboral se pudo encontrar que los directivos perciben

como muy bueno su desempefio laboral en los departamentos donde trabajan.

Discusién

En esta investigacion se analiz6 si la inteligencia emocional y clima laboral son
predictores del desempefio laboral de los directivos del corporativo adventista del norte
de México, a través de un instrumento que permitié autoevaluar las tres variables.

“Para un desempefio superior solo se requiere ser fuertes en un determinado
namero de competencias repartidas en las cuatro regiones de la inteligencia emocional
(autoconciencia, autodominio, automotivacién, empatia)” (Jiménez, 2007, p. 91). “Es
importante tener presente que poseer una adecuada inteligencia emocional, es indis-
pensable y primordial, considerandola como la base para el desarrollo e implementa-
cion de comportamientos eficaces, los cuales influyen de manera positiva en los resul-

tados de la organizacion. Es frecuente observar personas que poseen un alto cociente
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intelectual y no desempefian adecuadamente su trabajo” (Araujo y Leal, 2010, p. 134).
Vega, Rodrigo y Partido (2010) afirman que el clima afecta a los procesos organiza-
cionales como la eficiencia y la productividad, afecta a través de la atmdsfera psicolo-
gica. El clima es de interés e importancia para comprender la vida organizacional asi
gue pueden quedar afectados los distintos procesos como toma de decisiones, comu-
nicacion, resolucion de conflictos y los efectos organizacionales como el desempefio.
Por esto se deduce la importancia del clima para llegar a una comprension de lo que
sucede en la vida de una organizacion. La cultura y el clima organizacional afectan el
desemperio profesional y en consecuencia los resultados organizacionales, Estan es-
trechamente ligados y lograr que sean positivos, y por lo tanto que contengan valores
y creencias alineados a la estrategia, requiere una evaluacion permanente para que,
cuando haya desvios, la empresa pueda accionar (Gadow, 2013). Los resultados prin-
cipales de esta investigacion fueron los siguientes: las dos variables predictoras (inte-
ligencia emocional y clima laboral) incluidas en el analisis, explican un 66.2% de la
varianza de la variable dependiente (nivel de desempeiio), pues R2 corregida es igual
a .662. El valor del nivel critico p de .000 indica que existe relacion lineal significativa.
Los coeficientes beta estandarizados 31 =.789 (p = .000) y B2 = .084 (p = .246) mues-
tran que el nivel de significacion de 2 fue mayor que .05 por lo que se decidié eliminar
de la ecuacion de regresion la variable clima laboral. Se tomo la decision de rechazar
la hipdtesis nula reteniendo como variable predictora del desempefio laboral a la va-
riable inteligencia emocional y eliminando del modelo la variable clima organizacional.
Goleman, Chemiss y Bennis, (2005) mencionan que tanto las relaciones formales

como las que se producen de manera natural en las organizaciones contribuyen a la
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inteligencia emocional. Las relaciones pueden ayudar a las personas a ser mas inteli-
gentes emocionalmente aunque no estén preparadas para ello. Cualquier intento de
mejorar la inteligencia emocional en organizaciones y empresas dependera de las re-
laciones. De Pelekais, et al., (2006) agregan que aprovechar la inteligencia emocional
no implica estar siempre contento o evitar las perturbaciones, si no mantener el equili-
brio: es decir saber atravesar los malos momentos que depara la vida, y reconocer y
aceptar los propios sentimientos, asi como también salir airoso de esas situaciones sin
perjudicarse ni dafiar a los demas. Basado en la media aritmética se determin6 que
los aspectos mejor evaluados en el nivel de inteligencia emocional autopercibido por
los directivos del corporativo adventista del norte fueron los siguientes: hago mi trabajo
sin esperar recompensa adicional a mi salario, reconozco la autoridad que tienen otros
sobre mi, me gusta hacer las cosas bien hechas, soy leal a mis valores, busco solucion
a los problemas. Los aspectos mejor evaluados en el nivel de inteligencia emocional
autopercibido por los directivos del corporativo adventista del norte fueron los siguien-
tes: hacen su trabajo sin esperar recompensa adicional a su salario, reconocen la au-
toridad que tienen otros sobre ellos, les gusta hacer las cosas bien hechas, son leales
a sus valores y buscan solucién a los problemas. Los aspectos autoevaluados mas
bajos por los directivos fueron los siguientes: les resulta facil expresar sus ideas, su
forma de hablar es amable, tienen facilidad para convencer a sus comparieros de tra-
bajo, los compafieros de trabajo se apoyan en todo y mantienen la calma ante situa-
ciones dificiles.

Existe una importante linea de investigacion acerca de la importancia del clima orga-

nizacional en relacion con los procesos como rendimiento, productividad, eficacia y
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eficiencia organizacional. Asi pues el conocimiento y la actuacion sobre el clima laboral
son importantes de cara a la planificacion y al desarrollo organizacionales (Ribas,
2003). La percepcion del clima resulta determinante para la satisfaccion con el trabajo,
el desempefio y la productividad. Quiere esto decir, que el analisis de la percepcidon en
el contexto organizacional, constituye un valioso medio para la comprension del com-
portamiento del individuo en la organizacion (Casales, Ortega Malagdén y Romillo Ro-
driguez, 2000). La media aritmética para la variable clima laboral fue de 5.71. Los di-
rectivos evaluaron en promedio como muy bueno los indicadores sobre el clima
laboral. Basado en la media aritmética se determiné que los aspectos mejor evaluados
en la percepcion del grado de calidad del clima laboral por los directivos del corporativo
adventista del norte de México fueron los siguientes: el nivel del sistema salarial; la
calidad moral del personal, el apoyo institucional para el logro de los objetivos perso-
nales, la observancia de las normas de conducta organizacionales y el grado de com-
promiso de los empleados con la misién institucional. Los aspectos autoevaluados mas
bajos en el grado de calidad del clima laboral por los directivos del corporativo adven-
tista del norte de México fueron los siguientes: el grado de calidad del liderazgo de los
jefes de departamentos, las oportunidades de ascensos, el grado de motivacion de los
empleados para realizar sus tareas, el sistema de comunicacion institucional y el pro-
cedimiento de seleccion de personal.

La importancia del desempefio laboral es documentar en qué medida es productivo un
empleado y en qué areas de desempefio podria mejorar. La responsabilidad de los

gerentes es valorar el desempefio de sus empleados por que le permite sefialarles en
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gue deben mejorar y que los empleados modifiquen su desemperio en el trabajo. (Fer-
nandez, Junquera y del Brio, 2008). Es importante certificar el desempefio de la com-
petencia laboral de una persona, garantiza que tiene la capacidad para trabajar con-
forme lo indica una norma, aunque no es garantia de que la persona trabaje siempre
asi pero es elemental mantener los estandares de desempefo (Garcia y Chavez,
2003). El nivel de desempefio laboral autopercibido por los directivos del corporativo
adventista del norte de México resulté muy bueno con la ejecucion de tareas evaluadas
en el instrumento. Los aspectos mejor evaluados fueron los siguientes: actuar de
acuerdo a los principios cristianos, tratar en privado asuntos que requieren disciplina
personal, respetar los reglamentos de la institucion, responder por el empleado que
fallé cuando le delega autoridad y mantener buenas relaciones con los empleados. Los
aspectos evaluados mas bajos en el nivel de desemperio laboral autopercibido por los
empleados fueron los siguientes: tener un excelente plan de trabajo, entregar por es-
crito el plan de trabajo anual, utilizar métodos de supervision efectiva, planificar en
forma creativa y jerarquizar los objetivos laborales
Recomendaciones

La revision de la literatura realizada en la investigacion muestra la importancia
de la inteligencia emocional y la manera en que influye en el desempefio respaldando
lo declarado con las evidencias de esta investigacion conociendo la situacion actual
de los directivos del corporativo adventista del norte de México y se recomienda seguir

las siguientes recomendaciones a los directivos y para futuras investigaciones.
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A los directivos del corporativo adventista
del norte de México

1. Implementar programas de monitoreo para conocer las dimensiones que in-
tegran la inteligencia emocional, y cultivar y fomentarla a fin de que se convierta en un
estilo de vida que mejore el desempefio.

2. Realizar observaciones y evaluaciones de la percepcion del clima laboral de
manera regular para conocer inquietudes y aportes de los directivos.

3. Tener evaluaciones periddicas de manera grupal e individual para conocer
los avances obtenidos.

4. Hacer evaluaciones de desempefio laboral a los directivos que incluyan a sus
colegas, subordinados y jefes.

5. Dar a conocer los resultados obtenidos en este estudio, reconociendo la
buena autopercepcién que tienen los directivos del nivel de inteligencia emocional y
desempeiio.

6. Continuar fortaleciendo los aspectos que han sido mejor autopercibido por
los directivos.

7. Motivar a los directivos a participar mediante sus aportes al mejoramiento del

desempeifio laboral.

Para futuras investigaciones
1. Repetir el estudio en un lapso de tiempo no menor a dos afios ni mayor a
tres.
2. Replicar el estudio incluyendo a directivos y disefiando un sistema de evalua-

cion de 360°.
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3. Aplicar el estudio en diferentes niveles de la empresa y en diferentes puestos

de trabajo.
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APENDICE A

INSTRUMENTO



Instrumento

UNION MEXICANA DEL NORTE

Maestria en Administracion de Recursos Humanos

I. INTRUCCIONES GENERALES

Esta investigacion pretende conocer la autopercepcion del nivel de motivacion, la autopercepcién del nivel de in-
teligencia emocional, la autopercepcion del nivel de desemperfio laboral y la percepcién del clima laboral que ex-
perimentan los directivos de la Union Mexicana del Norte. Por favor responda honestamente cada una de las
secciones en que se ha dividido este instrumento, siguiendo las instrucciones que se dan en cada una de ellas.
Su opinidn es muy importante y valiosa, por lo que cordialmente se solicita sea sincero en sus respuestas. La

informacién que provea ser tratada de forma confidencial.

I. DATOS DEMOGRAFICOS

IINSTRUCCIONES: Marque la respuesta que se aplique a su caso.

Tipo de institucién: Universidad de Montemorelos

Unién Mexicana del Norte

Afios de servicio: [110 o menos [111-20

] 21-30

[131- o mas

Nivel académico: Licenciatura | [1 Maestria

Doctorado

I. INTELIGENCIA EMOCIONAL

Al analizar cada declaracion que se da a continuacién, marque con una X el espacio que indica su autopercep-
cion del nivel de inteligencia emocional, utilizando la siguiente escala.

1 2 3 4 5 6 7
Totalmente en Muy en Algo Algo Muy Totalmente
desacuerdo | desacuerdo | en desacuerdo Indeciso de acuerdo de acuerdo | de acuerdo
¢ Qué tan de acuerdo esta....? 1(2|3|4|5|6| 7

Se adaptarme a los cambios que se requieren en el trabajo.

Mantengo la calma ante situaciones dificiles.

Soy honesto.

Soy leal a mis valores.

Me gusta enfrentar nuevos retos.

Considero la opinion de otras personas para generar cambios.

Acepto mis errores.

Cumplo las promesas que hago.

Apoyo a mis compafieros de trabajo.

Cumplo con todos mis compromisos laborales.

Tengo iniciativa para hacer méas de lo que se me pide.
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Hago mi trabajo sin esperar recompensa adicional a mi salario.

Me gusta hacer las cosas bien hechas.

Soy una persona optimista.

Busco solucién a los problemas.

Se utilizar las habilidades personales que tienen los empleados.

Acepto a las personas tal como son.

Me intereso en mis compafieros de trabajo con bajo estado de animo.

Reconozco la autoridad que tienen otros sobre mi.

Me gusta ayudar a personas que se encuentran en dificultades.

Propongo nuevas formas de hacer las cosas.

Fomento la unidad para el logro de objetivos.

Promuevo la cooperacién entre compafieros.

Me resulta facil expresar mis ideas.

Mi forma de hablar es amable.

Tomo en cuenta a mis compafieros para resolver los problemas.

Me agrada trabajar en equipo.

Tengo facilidad para convencer a mis compaferos de trabajo.

Los comparieros de trabajo me apoyan en todo.

Doy buen ejemplo con mi conducta.

Mantengo buenas relaciones con los demas.

Ayudo a las personas a resolver sus problemas.

Utilizo el didlogo para resolver conflictos.
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ll. DESEMPENO LABORAL

Al analizar cada declaracion que se da a continuacion, marque con una X el espacio que indica su autopercepcion
del nivel de desempefio laboral, utilizando la siguiente escala.

1 2 3 4 5 6 7
Totalmente en Muy en Algo Algo Muy Totalmente
desacuerdo desacuerdo | en desacuerdo Indeciso de acuerdo de acuerdo | de acuerdo
¢ Qué tan de acuerdo esta....? 112|3(4[|5|6|7

Tengo un excelente plan de trabajo.

Entrego por escrito el plan de trabajo anual.

Propongo estrategias apropiadas para alcanzar los objetivos.

Planifico en forma creativa.

Jerarquizo los objetivos laborales.

Delego adecuadamente responsabilidades.

Distribuyo equitativamente las tareas laborales entre los empleados.

Concedo autoridad a quienes les asigno responsabilidades.

Respeto los reglamentos de la institucion.

Respondo por el empleado que fallé6 cuando le delegué autoridad.

Mantengo buenas relaciones con los empleados.

Ayudo a los empleados cuando cometen errores.

Tomo decisiones con base en mis conocimientos profesionales.

Actuo de acuerdo a los principios cristianos.

Cumplo con todas mis tareas a tiempo.

Tomo medidas correctivas a tiempo.

Exijo resultados de los empleados.

Evalud el desemperio de los empleados con justicia.

Utilizo métodos de supervision efectiva.

Trato en privado asuntos que requieren disciplina personal.
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Al analizar cada declaracion que se da a continuacion, marque con una X el espacio que indica su percepcion de la cali-

lll. CLIMA LABORAL

dad en el clima laboral, utilizando la siguiente escala.

Pésima

Muy mala

Mala

Regular

Buena

Muy buena

Excelente

1

2

3

¢Como percibe en su area de trabajo....?

4

6

La calidad de las relaciones interpersonales entre jefes y subalternos.

La calidad de las relaciones interpersonales entre compafieros de trabajo.

El reconocimiento del trabajo por parte de los jefes.

El grado de motivacién de los empleados para realizar sus tareas.

El grado de compromiso de los empleados con la misién institucional.

El sistema de comunicacion institucional.

La igualdad de salarios entre hombre y mujeres o solteros (as) y casados (as).

El procedimiento de seleccién de personal.

El grado de calidad del liderazgo de los jefes de departamentos.

La calidad del ambiente fisico de las areas de trabajo.

El sistema de proteccion o seguridad en las areas de trabajo.

El sistema de control o seguridad en el campus.

El nivel del sistema salarial (sueldos, prestaciones, salud, pensiones, etc.).

EL plan de capacitacion profesional en las areas de trabajo.

El apoyo institucional para el logro de los objetivos personales.

Las oportunidades de ascensos.

I
i
I
I El grado de calidad de las herramientas y/o equipos de trabajo.
I
I

La calidad de vida espiritual del personal institucional.

La observancia de las normas de conducta organizacionales.

La calidad moral de la persona.

iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!
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APENDICE B

ANALISIS DE CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS



Confiabilidad de los instrumentos

Inteligencia emocional

Resumen del procedimiento de los casos

N %

Casos Validos 73 100.0
Excluidos? 0 .0

Total 73 100.0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

929 33
Clima laboral
Resumen del procesamiento de los casos
N %
Validos 73 100.0
Casos Excluidos?® 0 .0
Total 73 100.0

a. Eliminacion por lista basada en todas las varia-

bles del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.940 18
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Desempefio laboral

Resumen del procesamiento de los casos

N %

Casos Validos 73 100.0
Excluidos? 0 .0

Total 73 100.0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

917 20
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APENDICE C

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES



Operacionalizacion de las variables

Definicién Definicion Definicién
Variables conceptual instrumental operacional
Institucién Organismo que cumple Variable medida porla  Variable categorizada
con una funcion de interés respuesta a: de la siguiente manera:
publico. Organizacion que Institucion en la que la-
con ciertos principios mo- bora: 1=UMN
rales y académicos, crea U UMN 2=UM
bases de solidas con la W UM
que mantiene un orden so-
cial y lo fundamenta a par-
tir de la integracion de
miembros que practican
las doctrinas en ella impar-
tidas.
Afos de Tiempo durante el cual se  Variable medida porla  Dato categorizado de la
servicio ha realizado una labor o respuesta a: siguiente manera:
trabajo sirviendo en una Afos de servicio:
institucion. 010 o menos 1 =10 o menos
Q11- 20 afios 2 =11- 20 afios
Q21- 30 afios 3 =21- 30 afios
431 o mas 4 =31 0mas
Nivel aca- Curso académico formal Variable medida por la  Variable categorizada
démico maximo alcanzado a la fe- respuesta a: de la siguiente manera:

cha de la aplicacion.

Maximo nivel acadé-
mico alcanzado:

U Licenciatura

O Maestria

O Doctorado

1 = Licenciatura
2 = Maestria
3 = Doctorado




Operacionalizacion de las variables (continuacion)

Definicién Definicién Definicién
Variables conceptual Instrumental operacional
Nivel de inteli- Habilidad de percibir,  La escala de medicion de la variable fue: Para conocer el ni-

gencia emocio-
nal

entender y aplicar
efectivamente el po-
der de las emociones
para inspirar con-
fianza, iniciativa,
energia, creatividad y
motivacion en los de-
mas.

1 = Totalmente en desacuerdo
2 = Muy en desacuerdo

3 = Algo en desacuerdo

4 = Indeciso

5 = Algo de acuerdo

6 = Muy de acuerdo

7 = Totalmente de acuerdo

Los itemes de medicion para la variable
grado de motivacion laboral percibido fue-

ron:

1.

2.

oghw

© o~

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.

27.
28.

Se adaptarme a los cambios que se
requieren en el trabajo.

Mantengo la calma ante situaciones
dificiles.

Soy honesto.

Soy leal a mis valores.

Me gusta enfrentar nuevos retos.
Considero la opinién de otras perso-
nas para generar cambios.

Acepto mis errores.

Cumplo las promesas que hago.
Apoyo a mis compafieros de tra-
bajo.

Cumplo con todos mis compromisos
laborales.

Tengo iniciativa para hacer mas de
lo que se me pide.

Hago mi trabajo sin esperar recom-
pensa adicional a mi salario.

Me gusta hacer las cosas bien he-
chas.

Soy una persona optimista.

Busco solucion a los problemas.
Realizar las tareas rutinarias del tra-
bajo.

Se utilizar las habilidades persona-
les que tienen los empleados.

Me intereso en mis comparieros de
trabajo con bajo estado de animo.
Reconozco la autoridad que tienen
otros sobre mi.

Me gusta ayudar a personas que se
encuentran en dificultades.
Propongo nuevas formas de hacer
las cosas.

Fomento la unidad para el logro de
objetivos.

Promuevo la cooperacién entre
comparieros.

Me resulta facil expresar mis ideas.
Mi forma de hablar es amable.
Tomo en cuenta a mis compafieros
para resolver los problemas.

Me agrada trabajar en equipo.

vel del indicador de
inteligencia emocio-
nal auto percibido,
se determind por la
sumatoria de los
puntos acumulados
en las respuestas
de los 33 itemes,
de la cual se obtuvo
la media aritmética.

Para las conclusio-
nes la media arit-
mética de la escala
instrumental se
ubicé en la si-
guiente escala:

1 = Pésimo

2 = Muy malo
3 =Malo

4 = Regular

5 = Bueno

6 = Muy bueno

7 = Excelente




20.

30.

31.
32.

33.

34.

Tengo facilidad para convencer a
mis compafieros de trabajo.

Los compafieros de trabajo me apo-
yan en todo.

Doy buen ejemplo con mi conducta.
Mantengo buenas relaciones con
los demas.

Mantengo buenas relaciones con
los demas.

Utilizo el dialogo para resolver con-
flictos.




Operacionalizacion de las variables (continuacion)

Variables

Definicion
Conceptual

Definicién
instrumental

Definiciéon
operacional

Grado de calidad
del cima laboral.

Atmosfera que
existe en una
organizacion,
que incluye, ac-
titudes, sistema
de valores y
formas de com-
portamiento so-
cial que rodean
a un individuo
como parte de
la organiza-
cion.

La escala de mediciéon de la variable fue:
1 =Pésima(o)
2 = Muy mala(o)

3 = Mala(o)
4 = Regular
5 = Buena(o)

6 = Muy buena(o)

7 = Excelente

Los items de medicion para la variable clima

laboral percibido fueron:

1. La actitud de los miembros para hacer
sentir bien a un nuevo empleado.

2. Elinterés del jefe por integrar a las fami-
lias de los empleados en las actividades
socio-espirituales.

3. La socializacion fuera del horario laboral
entre compafieros de trabajo.

4. La frecuencia de actividades de confra-
ternizacion social.

5. El apoyo que se brinda a otro miembro
del grupo cuando enfrenta conflictos la-
borales.

6. El apoyo que se brinda a otro miembro
del grupo cuando enfrenta conflictos ex-
tra-laborales.

7. La participacion de los miembros en la
definicion de los objetivos del departa-
mento de trabajo.

8. Lafrecuencia de las juntas de trabajo.

9. La importancia que se da a los aportes
personales para mejorar los procesos
operativos.

10. El entusiasmo de los miembros del grupo
para alcanzar los objetivos laborales.

11. La disposicién de los miembros del gru-
po para cooperar en situaciones criticas
de trabajo.

12. La disposicién para el uso de distintivos
del area de trabajo.

13.La participacion de los miembros del
grupo en la toma de decisiones importan-
tes.

14.El interés por seguir perteneciendo al
grupo de trabajo.

15. La capacidad de los miembros del grupo
para realizar sus tareas.

16. La exigencia de los requisitos para ingre-
sar a trabajar en ésta area.

17.La importancia del grupo en la estructura
organizacional.

18. Las ventajas por pertenecer al grupo.

19. El fortalecimiento de la espiritualidad de
los miembros del grupo de trabajo.

20. El desarrollo profesional de los miembros

del grupo de trabajo.

Para conocer el
nivel del indicador
grado de calidad
del clima laboral
percibido, se de-
terminé por la su-
matoria de los pun-
tos acumulados en
las respuestas de
Los29 itemes, de
la cual se obtuvo la
media aritmética.

Para las conclusio-
nes la media
aritmética de la
escala instrumental
se ubicé a la si-
guiente escala:

1= Pésimo(a)
2 = Muy malo(a)

3 =Malo(a)
4 = Regular
5 = Bueno(a)

6 = Muy bueno(a)
7 = Excelente




Operacionalizacién de las variables

Variables

Definicion
conceptual

Definicién
instrumental

Definicion
operacional

Nivel de desem-
pefio laboral

Es una apreciacion
por parte de los su-
pervisores de una
empresa de como un
empleado logra sus
metas u objetivos.

La escala de mediciéon de la variable fue:

1 = Totalmente en desacuerdo
2 = Muy en desacuerdo

3 = Algo en desacuerdo

4 = Indeciso

5 = Algo de acuerdo

6 = Muy de acuerdo

7 = Totalmente de acuerdo

Los itemes de medicién para la variable ni-
vel de desempefio laboral auto percibido

fueron:
1.
2.

3.

oA

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.
18.

19.

20.

Tengo un excelente plan de trabajo.
Entrego por escrito el plan de tra-
bajo anual.

Propongo estrategias apropiadas
para alcanzar los objetivos.
Planifico en forma creativa.
Jerarquizo los objetivos laborales.
Delego adecuadamente responsa-
bilidades.

Distribuyo equitativamente las ta-
reas laborales entre los empleados.
Concedo autoridad a quienes les
asigno responsabilidades.

Respeto los reglamentos de la ins-
titucion.

Respondo por el empleado que fa-
l16 cuando le delegué autoridad.
Mantengo buenas relaciones con
los empleados.

Ayudo a los empleados cuando co-
meten errores.

Tomo decisiones con base en mis
conocimientos profesionales.
Actlo de acuerdo a los principios
cristianos.

Cumplo con todas mis tareas a
tiempo.
Tomo
tiempo.
Exijo resultados de los empleados.
Evalu6 el desempefio de los em-
pleados con justicia.

Utilizo métodos de supervision
efectiva.

Trato en privado asuntos que re-
quieren disciplina personal.

medidas correctivas a

Para conocer el ni-
vel del indicador de
desempefio laboral
auto percibido, se
determind por la
sumatoria de los
puntos acumulados
en las respuestas
de los 20 itemes,
de la cual se ob-
tuvo la media arit-
mética.

Para las conclusio-
nes la media arit-
mética de la escala
instrumental se
ubico a la siguiente
escala:

1 = Pésimo

2 = Muy malo
3 = Malo

4 = Regular

5 = Bueno

6 = Muy bueno

7 = Excelente
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APENDICE D

OPERACIONALIZACION DE LAS HIPOTESIS NULAS



Operacionalizacion de hipotesis nulas

Nivel de Prueba
Hipotesis Variables medicién Estadistica

Ho El nivel de inteligen- Independiente Para la prueba de la
cia emocional y el A. Nivel de inteligencia A. Métrico hipotesis se uso la téc-
grado de calidad del emocional. nica estadistica de re-
clima laboral no son B. Clima laboral B. Escala gresion lineal mdltiple.
predictores del nivel de Dependiente El criterio de rechazo
desempefio laboral de  C. Desempefio laboral C. Métrico de la hipétesis nula
los directivos del cor- fue para valores de
porativo adventista del significacién p < .05.
norte de México.
Hoi. No existe una di- Independiente Para la prueba de la
ferencia significativa en  D. Institucién D. Nominal hipétesis se usé la
el nivel de inteligencia prueba estadistica t
emocional de los direc- Dependiente para muestras inde-
tivos del corporativo A. Nivel de inteligencia A. Métrico pendientes.
adventista del norte de  emocional. El criterio de rechazo
México segun su insti- de la hip6tesis nula
tucion. fue para valores de

significacion p <.05
Hoz. No existe una di- Independiente Para la prueba de la
ferencia significativa en E. Afios de servicio E. Ordinal hipétesis se uso el
el nivel de inteligencia procedimiento de ana-
emocional de los direc- Dependiente lisis de varianza de un
tivos del corporativo A. Nivel de inteligencia A. Métrico factor
adventista del norte de  emocional. El criterio de rechazo
México segun sus de la hip6tesis nula
afos de servicio. fue para valores de

significacién

p<.05
Hos. No existe una di- Independiente Para la prueba de la
ferencia significativa en  F. Nivel académico F. Ordinal hipétesis se usé el
el nivel de inteligencia procedimiento de ana-
emocional de los direc- Dependiente lisis de varianza de un
tivos del corporativo A. Nivel de inteligencia A. Métrico factor.

adventista del norte de
México segun su nivel
académico.

emocional

El criterio de rechazo
de la hip6tesis nula
fue para valores de
significacion

p<.05




Operacionalizacién de hipétesis nulas (continuacién)

Nivel de Prueba
Hipotesis Variables medicion Estadistica

Hoa. No existe una di- Independiente Para la prueba de la
ferencia significativa en D. Institucién D. Nominal hipotesis se uso la
el grado de calidad del prueba estadistica t
clima laboral percibido Dependiente para muestras inde-
por los directivos del B. Clima laboral B. Métrica pendientes.
corporativo adventista El criterio de rechazo
del norte de México se- de la hipétesis nula
gun su institucion. fue para valores de

significacion

p=<.05
Hos. No existe una di- Para la prueba de la
ferencia significativa en Independiente hipotesis se uso el
el grado de calidad del E. Afos de servicio E. Ordinal procedimiento de ana-
clima laboral percibido lisis de varianza de un
por los directivos del Dependiente factor.
corporativo adventista  B. Clima laboral. B. Métrica El criterio de rechazo
del norte de México se- de la hip6tesis nula
gun sus afios de servi- fue para valores de
cio. significacion

p<.05
Hoe. No existe una dife- Para la prueba de la
rencia significativa en hipétesis se uso el
el grado de calidad del Independiente F. Ordinal procedimiento de ana-
clima laboral percibido  Nivel académico. lisis de varianza de un
por los directivos del factor.
corporativo adventista B.Métrica El criterio de rechazo
del norte de México se- de la hip6tesis nula
gun su nivel acadé- fue para valores de
mico. significacion

p<.05
Hoz. No existe una di- Para la prueba de la
ferencia significativa en Independiente hipotesis se uso el
el nivel de desempefio  D. Institucion D. Nominal procedimiento de ana-
laboral de los directi- lisis de varianza de un
vos del corporativo ad- Dependiente factor.
ventista del norte de C. Desempefio laboral. C.Métrico El criterio de rechazo

México segun su insti-
tucion.

de la hip6tesis nula
fue para valores de
significacién
p<.05




Operacionalizacién de hip6tesis nulas

Nivel de Prueba
Hipotesis Variables medicion Estadistica

Hos. No existe una di- Para la prueba de la
ferencia significativa en Independiente hipotesis se uso el
el nivel de desempefio  E. Afios de servicio E. Ordinal procedimiento de ana-
laboral de los directi- lisis de varianza de un
vos del corporativo ad- Dependiente factor.
ventista del norte de C. Desempefio laboral. C. Métrico El criterio de rechazo
México segun sus de la hipétesis nula
afios de servicio. fue para valores de

significacion

p=<.05
Hog. No existe una di- Para la prueba de la
ferencia significativa en Independiente hipotesis se uso el
el nivel de desempefio  E. Aflos de servicio E. Ordinal procedimiento de ana-
laboral de los directi- lisis de varianza de un
vos del corporativo ad- Dependiente factor.
ventista del norte de C. Desempefio laboral. C. Métrico El criterio de rechazo

México segun su insti-
tucion.

de la hipétesis nula
fue para valores de
significacion
p<.05




APENDICE E

RESULTADOS DE LAS VARIABLES DEMOGRAFICAS



Tipo de institucion

Datos demograficos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Véalidos  Unién Mexicana del Norte 34 46.6 46.6 46.6
Universidad de Montemo-
relos 39 53.4 534 100.0
Total 73 100.0 100.0
Afos de servicio
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos 10 o menos 9 12.3 13.8 13.8
11-20 25 34.2 38.5 52.3
21-30 13 17.8 20.0 72.3
31 o mas 18 24.7 27.7 100.0
Total 65 89.0 100.0
Perdidos  Sistema 8 11.0
Total 73 100.0
Nivel académico maximo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Licenciatura 12 16.4 19.0 19.0
Maestria 45 61.6 71.4 90.5
Doctorado 6 8.2 9.5 100.0
Total 63 86.3 100.0
Perdidos  Sistema 10 13.7
Total 73 100.0
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APENDICE F

PRUEBAS DE HIPOTESIS NULAS



Hipodtesis nula principal

Inteligencia emocional y desempeifio laboral

Variables introducidas/eliminadas

IModelo Variables introdu-|Variables elimina-| Método
cidas das
Clima laboral, In-
1 teligencia emocio- JIntroducir
nal®

a. Variable dependiente: Desempefio laboral
b. Todas las variables solicitadas introducidas.

Resumen del modelo

IModelo

R R cuadrado

R cuadrado corre-
gida

Error tip. de la es-

timacion

1

.8209

.672

.662

.29201]

a. Variables predictoras: (Constante), Clima laboral, Inteligencia emocional

ANOVA?
[Modelo Suma de cuadra- gl Media cuadrética F Sig.
dos
Regresion 12.210 2 6.105 71.595 .000"
1 Residual 5.969 70 .085
Total 18.179 72

a. Variable dependiente: Desempefio laboral
b. Variables predictoras: (Constante), Clima laboral, Inteligencia emocional

Coeficientes?

[Modelo Coeficientes no estandarizados |Coeficientes tipifi- t Sig.
cados
B Error tip. Beta
(Constante) -.612 .569 -1.075 .286
1 Inteligencia emocional 1.017 .093 .789 10.952 .000
Clima laboral .055 .047 .084 1.169 .246

a. Variable dependiente: Desempefio laboral
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Estadisticos de grupo

Hipotesis nula 1

Inteligencia emocional e institucion

Tipo de institucion

Desviacién Error tip. de

N Media tip. la media
Inteligencia emocional Unién Mexicana del Norte 34 6.2816 43150 07400
Universidad de Montemo-
relos 39 6.4483 .33688 .05394

Prueba de muestras independientes

Prueba de Le-

vene para la
igualdad de va-
rianzas Prueba T para la igualdad de medias
95% Intervalo de
confianza para la
diferencia
Sig. | Diferen- | Error tip.
(bila- ciade de la di-
F Sig. t gl teral) | medias | ferencia | Superior | Inferior
Inteli- Se han
gencia asumido
emo- varian- 2.188 144 1 851- 71| .068 | -.16669 .09004 | -.34623 .01285
cional zas igua- '
les
No se
han asu- }
mido va- 1.820 62.150 | .074 | -.16669 .09158 | -.34974 .01636
rianzas
iguales
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Descriptivos

Hipodtesis nula 2

Inteligencia emocional y afios de servicio

Inteligencia emocional

Intervalo de confianza para la media
al 95%
Desviacién ti- | Error ti- Mi- Ma-
N | Media pica pico Limite inferior Limite superior nimo Ximo
Loome | 9 6.2604 50056 | 16685 5.8846 6.6541 | 524 6.97
11-20 | 25| 6.4073 42244 | 08449 6.2329 6.5816 | 521 | 6.97
21-30 13 | 6.2914 43167 11972 6.0305 6.5522 5.48 6.85
3lomas | 18 | 6.4209 .22579 .05322 6.3086 6.5332 6.06 6.82
Total 65 | 6.3688 .38816 .04815 6.2726 6.4649 5.21 6.97
ANOVA
Inteligencia emocional
Suma de Media cua-
cuadrados gl dratica F Sig.
Inter-grupos 253 3 .084 547 .652
Intra-grupos 9.390 61 154
Total 9.643 64
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Descriptivos

Inteligencia emocional

Hipoétesis nula 3

Inteligencia emocional y nivel académico

Intervalo de confianza para la me-
dia al 95%
Desviacion ti- | Error ti- Mi- Ma-
N | Media pica pico Limite inferior Limite superior nimo Ximo
{'u"r:aenc'a' 12 | 6.2374 56910 |  .16428 5.8758 6.5090 | 5.21| 6.85
Maestria | 45 | 6.3953 .34405 .05129 6.2919 6.4987 5.48 6.97
Doctorado | 6 | 6.4747 .26115 .10661 6.2007 6.7488 6.09 6.85
Total 63 | 6.3728 .38973 .04910 6.2746 6.4709 5.21 6.97
ANOVA
Inteligencia emocional
Suma de Media cua-
cuadrados gl drética F Sig.
Inter-grupos .305 2 .153 1.005 372
Intra-grupos 9.112 60 152
Total 9.417 62
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Estadisticos de grupo

Hipotesis nula 4

Clima laboral e institucién

Tipo de institucién N Media Desviacién tip. | Error tip. de la
media
Clima laboral Unién Mexicana del Norte 34 5.6356 .73908 .12675
Universidad de Montemorelos 39 5.7749 .79328 .12703
Prueba de muestras independientes
Prueba de Levene para la igualdad | Prueba T para la igual-
de varianzas dad de medias
F Sig. t gl
| %i:ér; asumido varianzas 585 447 773 71
Clima laboral No se han asumido varianzas
. -776 70.669
iguales

Prueba de muestras independientes

Prueba T para la igualdad de medias

Sig. (bilateral) Diferencia de me- | Error tip. de la dife-
dias rencia
Se han asumido varianzas iguales 442 -.13931 .18033
Clima laboral B?Jaslzshan asumido varianzas 440 - 13931 17945

Prueba de muestras independientes

Prueba T para la igualdad de medias

95% Intervalo de confianza para la diferencia

Inferior

Superior

Clima laboral

Se han asumido varianzas iguales
No se han asumido varianzas iguales

-.49888
-.49715

.22026
.21853
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Descriptivos
Clima laboral

Hipotesis nula 5

Clima laboral y afios de servicio

Media

Desviacion tipica

Error tipico

Intervalo de confianza para la media
al 95%

Limite inferior

Limite superior

10 0 menos
11 - 20
21-30

31 0 mas
Total

25
13
18
65)

5.4506
5.6822
5.9103
5.9043
5.7573

.62016
.86313
.74864
45126
.71616)

.20672
17263
.20764
.10636)

.08883

4.9739
5.3259
5.4579
5.6799

5.5798

5.9273
6.0385
6.3627
6.1287

5.9347

Descriptivos
Clima laboral

Minimo

Maximo

10 o0 menos
11-20
21-30

31 0 mas
Total

4.72
3.56
4.00
4.78
3.56

6.50
7.00
7.00
6.56
7.00

Prueba de homogeneidad de varianzas

Clima laboral

vene

Estadistico de Le-

gl1

gl2

Sig.

2.083 3

61

.112

ANOVA de un factor

Clima laboral

Suma de cuadra-
dos

gl

Media cuadratica

Sig.

Inter-grupos
Intra-grupos

Total

1.681
31.144

32.825

61

64

.560)
511

1.097

.357
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Descriptivos
Clima laboral

Hipodtesis nula 6

Cima laboral y nivel académico

ANOVA de un factor

N Media

Desviacion tipica

Error tipico

Intervalo de confianza para la media
al 95%

Limite inferior

Limite superior

Licenciatura
Maestria
Doctorado
Total

12 5.6667
45 5.7247
6 6.1111
63 5.7504

.73168
.72860
.64884
72118

.21122
.10861
.26489
.09086

5.2018
5.5058
5.4302
5.5688

6.1316
5.9436
6.7920
5.9321

Descriptivos
Clima laboral

Minimo

Maximo

Licenciatura
Maestria
Doctorado
Total

4.22
3.56
5.00
3.56

6.78
7.00
7.00
7.00

Prueba de homogeneidad de varianzas

Clima laboral

vene

Estadistico de Le-

gl1 gl2

Sig.

.530 2

60

.592

ANOVA de un factor

Clima laboral

Suma de cuadra-
dos

gl

Media cuadratica F

Sig.

Inter-grupos
Intra-grupos

Total

.895
31.352

32.246

60
62

447
.523

.856

430
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Estadisticos de grupo

Hipotesis nula 7

Desempefio laboral e institucion

Desviacion Error tip. de
Tipo de institucion N Media tip. la media
Desempefio laboral Unién Mexicana del Norte 34 6.0265 55830 09575
Universidad de Montemo-
relos 39 6.3128 41051 .06573

Prueba de Le-
vene para la
igualdad de va-
rianzas Prueba T para la igualdad de medias
95% Intervalo de
confianza para la
diferencia
Sig. | Diferen- | Error tip.
(bila- | ciade de la di-
F Sig. t gl teral) | medias | ferencia | Superior | Inferior

Desem- Se han
pefiola-  asumido
boral varian- 1.971 .165 2 517' 71| .014| -.28635 11376 | -51318 | -.05952

zas igua-

les

No se

han asu-

mido va- 246(; 59.885 .017 | -.28635 11614 -.51867 | -.05403

rianzas

iguales

Prueba de muestras independientes
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Hipotesis nula 8

Desempefio laboral y afios de servicio

Descriptivos

Desempefio laboral

Intervalo de confianza para la media
al 95%
Desviacion ti- Error ti- Mi- Ma-
N | Media pica pico Limite inferior Limite superior nimo Ximo
igso me- 1 959278 57179 | .19060 5.4883 6.3673| 5.25| 6.90
11-20 25 | 6.1680 54139 .10828 5.9445 6.3915 450 6.80
21-30 13 | 6.1231 .59041 .16375 5.7663 6.4799 5.00 6.95
3lomas | 18 | 6.3028 .28413 .06697 6.1615 6.4441 5.90 6.75
Total 65 | 6.1631 50119 .06217 6.0389 6.2873 4.50 6.95
Prueba de homogeneidad de varianzas
Desempefio laboral
Estadistico de
Levene gll gl2 Sig.
2.440 3 61 .073
ANOVA
Desempefio laboral
Suma de Media cua-
cuadrados Gl dratica F Sig.
Inter-grupos 871 3 .290 1.165 .331
Intra-grupos 15.205 61 .249
Total 16.076 64
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Desempefio laboral

Hipotesis nula 9

Desempefio laboral y nivel académico

Descriptivos

Intervalo de confianza para la me-
dia al 95%
Desviacioén ti- | Error ti- Mi- Méa-
N | Media pica pico Limite inferior Limite superior nimo Ximo
{-u'faenc'a' 12 | 5.8167 61361 | .17713 5.4268 6.2065 450 | 6.75
Maestria | 45 | 6.2211 43203 .06440 6.0913 6.3509 5.00 6.90
Doctorado | 6 | 6.4667 .50957 .20803 5.9319 7.0014 5.70 6.95
Total 63 | 6.1675 .50475 .06359 6.0403 6.2946 4.50 6.95
Prueba de homogeneidad de varianzas
Desempefio laboral
Estadistico de
Levene gll gl2 Sig.
.976 2 60 .383
ANOVA
Desempefio laboral
Suma de Media cua-
cuadrados gl dréatica F Sig.
Inter-grupos 2.143 2 1.072 4,710 .013
Intra-grupos 13.652 60 .228
Total 15.796 62

119




Comparaciones multiples

Variable dependiente: Desempefio laboral

Intervalo de confianza
al 95%
(I) Nivel acadé-  (J) Nivel acadé- Diferencia de Error ti- Limite su- | Limite in-
mico maximo mico maximo medias (I-J) pico Sig. perior ferior
Scheffé Licenciatura Maestria -.40444(%) .15498 | .040 -.7935 -.0154
Doctorado -.65000(*) .23851 | .030 -1.2487 -.0513
Maestria Licenciatura 40444(%) | .15498 | .040 .0154 .7935
Doctorado -.24556 | .20732 | .500 -.7659 2748
Doctorado Licenciatura .65000(*) .23851 | .030 .0513 1.2487
Maestria 24556 | .20732 | .500 -.2748 7659
Games- Licenciatura Maestria -.40444 | 18848 | .116 -.8976 .0887
Howell Doctorado -.65000 | .27323 | .082 | -1.3789 .0789
Maestria Licenciatura 40444 .18848 | .116 -.0887 .8976
Doctorado -.24556 .21777 | 533 -.9138 4227
Doctorado Licenciatura 65000 | .27323 | .082 -.0789 1.3789
Maestria .24556 21777 | .533 -.4227 9138
* La diferencia de medias es significativa al nivel .05.
Desempefio laboral
Subconjunto para alfa =
.05
Nivel académico maximo N 2 1
Licenciatura 12 5.8167
Scheffé(a Maestria 45 6.2211 6.2211
,b) Doctorado 6 6.4667
Sig. 147 486

Se muestran las medias para los grupos en los subconjuntos homogéneos.
a Usa el tamafio muestral de la media armoénica = 11.020.
b Los tamafios de los grupos no son iguales. Se utilizara la media arménica de los tamafios de los grupos. Los
niveles de error de tipo | no estan garantizados.
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APENDICE G

RESULTADOS DE LAS PREGUNTAS COMPLEMENTARIAS



Respuesta a la pregunta de investigacion 1

Media aritmética del nivel de inteligencia emocional autopercibido

Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media Desv. tip.
Inteligencia emocional 73 5.21 6.97 6.3707 .39018
N valido (segun lista) 73
Estadisticos descriptivos
N Media Desv. tip.

Hago mi trabajo sin esperar recompensa adicional a mi salario. 73 6.8082 .39643
Reconozco la autoridad que tienen otros sobre mi. 73| 6.7397 52777
Me gusta hacer las cosas bien hechas. 73| 6.7260 .44908
Soy leal a mis valores. 73 6.6986 .54480
Busco solucién a los problemas. 73| 6.6712 .50152
Soy honesto. 73| 6.6301 .79069
Me agrada trabajar en equipo. 73 6.5890 52270
Utilizo el dialogo para resolver conflictos. 73| 6.5753 .52488
Considero la opinion de otras personas para generar cambios. 73| 6.5479 .57834
Me gusta ayudar a personas que se encuentran en dificultades. 73| 6.5205 .62605
Me gusta enfrentar nuevos retos. 73 6.5068 .70952
Tengo iniciativa para hacer mas de lo que se me pide. 73| 6.4521 72727
Propongo nuevas formas de hacer las cosas. 73| 6.4384 .68691
Fomento la unidad para el logro de objetivos. 73 6.4384 .70684
Tomo en cuenta a mis compafieros para resolver los problemas. 73 6.4384 .60061
Apoyo a mis compafieros de trabajo. 73 6.4247 .79788
Mantengo buenas relaciones con los demas. 73 6.4247 .68552
Promuevo la cooperacion entre compafieros. 73 6.3973 .74049
Ayudo a las personas a resolver sus problemas. 73 6.3288 .66781
Me intereso en mis comparieros de trabajo con bajo estado de animo. 73 6.2740 .80382
Cumplo con todos mis compromisos laborales. 73| 6.2740 .65107
Se utilizar las habilidades personales que tienen los empleados. 73 6.2603 .72701
Acepto mis errores. 73 6.2466 .79549
Cumplo las promesas que hago. 73 6.2329 .73637
Doy buen ejemplo con mi conducta. 73| 6.2329 .75499
Soy una persona optimista. 73 6.2329 73637
Se adaptarme a los cambios que se requieren en el trabajo. 73 6.1644 .94301
Acepto a las personas tal como son. 73 6.1370 .90239
Me resulta facil expresar mis ideas. 73 6.1096 .79165
Mi forma de hablar es amable. 73 6.0685 .85519
Tengo facilidad para convencer a mis compafieros de trabajo. 73| 6.0274 .78125
Los compafieros de trabajo me apoyan en todo. 73 5.9041 .78465
Mantengo la calma ante situaciones dificiles. 73 5.7123 .87368
N valido (segun lista) 73
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Estadisticos descriptivos

Respuesta a la pregunta de investigacion 2

Minimo

Maximo

Media

Desv. tip.

Clima laboral

N valido (segun lista)

73

73

3.56

7.00

5.7100

.76641]

Estadisticos descriptivos

Media

Desv. tip.

El nivel del sistema salarial
(sueldos, prestaciones, salud,
pensiones, etc.)

La calidad moral del personal.
El apoyo institucional para el
logro de los objetivos perso-
nales.

La observancia de las normas

de conducta organizacionales.

El grado de compromiso de
los empleados con la mision
institucional.

La calidad de las relaciones
interpersonales entre jefes y
subalternos.

La calidad de las relaciones
interpersonales entre compa-
fieros de trabajo.

El grado de calidad de las he-
rramientas y/o equipos de tra-
bajo.

El reconocimiento del trabajo
por parte de los jefes.

La calidad de vida espiritual
del personal institucional.

La calidad del ambiente fisico
de las areas de trabajo.

73

73

73

73

73

73

73

73

73

73

73

6.1096

5.9863

5.9726

5.8767

5.8630

5.8219

5.7945

5.7534

5.7397

5.7260

5.7123

.82600

.84151]

1.05373

.94200]

1.03165

1.14676

1.15421

1.02444

1.28049

.94664

1.00664
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Respuesta a la pregunta de investigacion 2

Estadisticos descriptivos
| N Media Desv. tip.
El plan de capacitacion profe-

sional en las areas de trabajo.
El sistema de proteccién o se-

73 5.6301 1.19614

guridad en las areas de tra- 73 5.6164 1.18591
bajo.

El grado de calidad del lide-

razgo de los jefes de departa- 73 5.5616 1.05391
mentos.

Is_f)\: oportunidades de ascen- 73 55349 114361
El grado de motivacion de los

empleados para realizar sus 73 5.5342 1.15569
tareas.

EI sistema de comunicacion 73 5.3699 129644
institucional.

El procedimiento de seleccion

de personal. 73 5.1781] 1.19423
N valido (segun lista) 73
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Respuesta a la pregunta de investigacion 3

Media aritmética del nivel de desempeno laboral autopercibido

Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media Desv. tip.
Desempefio laboral 73 6.95 6.1795 50248
N valido (segun lista) 73
Estadisticos descriptivos
N Media Desuv. tip.
Actlo de acuerdo a los principios cristianos. 73 6.7397 52777
Tr.ato en privado asuntos que requieren disci- 73 6.7260 50718
plina personal.
Respeto los reglamentos de la institucion. 73 6.6438 .56199
Respondq por e! empleado que fall6 cuando 73 6.5616 55243
le delegué autoridad.
(I;/I:Sntengo buenas relaciones con los emplea- 73 6.5342 64726
Conced.c.) autoridad a quienes les asigno res- 73 6.4932 68967
ponsabilidades.
iysudo a los empleados cuando cometen erro- 73 6.4795 55552
Tgmo decmongs con base en mis conoci- 73 6.4247 84849
mientos profesionales.
!Evglqo el desempefio de los empleados con 73 6.3425 62847
justicia.
Distribuyo equitativamente las tareas labora- 73 6.0959 81929
les entre los empleados.
Exijo resultados de los empleados. 73 6.0685 .87128
Delego adecuadamente responsabilidades. 73 6.0685 73274
Tomo medidas correctivas a tiempo. 73 6.0000 .79931
Cumplo con todas mis tareas a tiempo. 73 6.0000 .74536
Propongo_e;trateglas apropiadas para alcan- 73 5.9589 91952
zar los objetivos.
Jerarquizo los objetivos laborales. 73 5.8082 1.16258
Planifico en forma creativa. 73 5.7945 1.01323
Utilizo métodos de supervision efectiva. 73 5.7123 .84129
Entrego por escrito el plan de trabajo anual. 73 5.5890 1.23418
Tengo un excelente plan de trabajo. 73 5.5479 .94341
N valido (segun lista) 73
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