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RESUMEN

Objetivo: Identificar las caracteristicas de la inteligencia emocional y del clima laboral del
Departamento de Recursos Humanos de la Universidad Auténoma de Chihuahua. Planteamiento
del problema: En la actualidad se requiere que las organizaciones de todos los dmbitos estén
integradas por personas que ademas de contar con conocimientos y habilidades profesionales
y/o técnicas posean herramientas adecuadas en materia de manejo y control de emociones.
Metodologia: La investigacién fue de tipo aplicada, de forma descriptiva y correlacional con apoyo
bibliografico. De caracter inductivo, con un disefio no experimental, transeccional descriptivo y
correlacional. El muestreo fue un censo con los integrantes del Departamento de Recursos
Humanos. Se utilizaron dos instrumentos de medicién. El cuestionario para inteligencia
emocional contd con 33 preguntas denominado SEIS (Schutte Emotional Intelligence Scale) de
Schutte, Malouff, Hall, Haggerty, Cooper, Golden y Dornheim (1990) y el cuestionario para clima
laboral con 21 preguntas segmentadas en 6 dimensiones, (Cota, 2017). Resultados: Los
participantes manifestaron contar con un nivel adecuado de inteligencia emocional y que
consideran que su area de trabajo existe un buen clima laboral, con un area de oportunidad en
las dimensiones de “Comunicacion” y “Motivacion”. Asi mismo que no existe correlacion lineal
entre inteligencia emocional y clima laboral.
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Inteligencia emocional y clima laboral en el departamento de recursos humanos de una
institucion publica de educacion superior de la ciudad de Chihuahua

Emotional intelligence and work environment in the human
resources department of a public institution of higher education in
the city of Chihuahua

ABSTRACT

Objective: To identify the characteristics of emotional intelligence and the work environment of
the Human Resources Department of a public institution of higher education in the city of
Chihuahua". Statement of the problem: At present, organizations in all areas are required to be
made up of people who, in addition to having professional and/or technical knowledge and skills,
have adequate tools in terms of managing and controlling emotions. Methodology: The research
was applied, descriptive and correlational with bibliographic support. Inductive in nature, with a
non-experimental, cross-sectional, descriptive and correlational design. The sampling was a
census with the members of the Human Resources Department. Two measuring instruments
were used. The questionnaire for emotional intelligence had 33 questions called SEIS (Schutte
Emotional Intelligence Scale) by Schutte, Malouff, Hall, Haggerty, Cooper, Golden and Dornheim
(1990) and the questionnaire for work environment with 21 questions segmented into 6
dimensions, (Cota, 2017). Results: The participants stated that they have an adequate level of
emotional intelligence and that they consider that their work area has a good work environment,
with an area of opportunity in the dimensions of "Communication" and "Motivation". Likewise,
there is no linear correlation between emotional intelligence and work environment.

Keywords: emotional intelligence, work environment
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1.- INTRODUCCION

Pérez y Rivera (2015) consideran que las entidades gradualmente se han vuelto mas
concientes y para que una organizacion sea exitosa es fundamental tomar en cuenta
otros factores ademas de la remuneracién econdmica. Factores como prestar atencion a
las necesidades de realizacion personal y percepcién de identidad de los trabajadores.
Por lo que es indispensable el estudio del clima laboral con el propdsito de fomentar la
manifestacion de ideas por parte de los colaboradores, asi como animarlos a opinar sobre
el funcionamiento de la organizacién para elaborar estrategias que mejoren la
comunicacién y los procesos productivos.

Fragoso (2015) expone que, tanto la inteligencia emocional y las competencias
emocionales son reconocidas por distintos organismos a nivel internacional, como la
Organizacién para la Cooperacion y Desarrollo Econdmico (OCDE, 2011) que afirma que
“los cambios ocurridos tanto en las empresas como en la economia estan poniendo un
creciente énfasis en los elementos de la Inteligencia Emocional” (Rychen y Hersh
Salganik, 2006). Esto trasciende en los requerimientos a los egresados de las
universidades por parte del mercado laboral, ademds de conocimientos a nivel
académico, se precisa un valor agregado como lo son las habilidades sociales y
emocionales, como lo acentuan tanto Goleman (2002) como Caruso y Salovey (2004).
También menciona que los especialistas en el tema deben ser cuidadosos en el uso de las
variables para evitar imprecisiones.

En lo que a México se refiere, al menos un 40% de la poblacion econdmicamente activa
esta deprimido, segun Corlay, médico psiquiatra del Hospital de Especialidades del Centro
Médico Nacional Siglo XXI del Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS). En tanto que
las estadisticas oficiales de la Secretaria de Salud sefialan que de 12 a 20% de la poblacién
de 18 a 65 afios, es decir mas de 10 millones de personas estdn deprimidos o sufrirdn
alglin pasaje de esta indole en su vida.

1.1. Antecedentes

Investigaciones recientes han demostrado que la inteligencia emocional tiene una
influencia mayor a la que se pensaba en el desarrollo de nuestras actividades, incluyendo
el dmbito laboral, en el cual estdn contempladas las instituciones educativas como fuente
de empleo. Especificamente en la Universidad Auténoma de Chihuahua no existe en la

actualidad un programa dedicado a la medicion de los niveles de inteligencia emocional
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de sus integrantes; del mismo modo se desconoce la manera en la que sus miembros
identifican y manejan sus emociones y el impacto que esto tiene en sus labores cotidianas
en el trabajo.

Guerrero, Govea y Urdaneta (2006) mencionan que algunos lideres tienen dificultades
para hacer empatia con sus colaboradores al transmitir los lineamientos laborales de una
manera eficaz, consideran que esta situacién se encuentra muy relacionada con sus
aptitudes emocionales.

Araujo y Guerra (2007) afirman que se estd comenzando a reconocer la importancia de la
inteligencia emocional y a las caracteristicas de cada persona relacionadas con la
creatividad, la ldgica, la flexibilidad y capacidad de comprensidon en situaciones
profesionales, tomando en cuenta que el entendimiento de las personas va mas alla de
la capacidad légica y del cimulo de conocimientos.

2.- ESTRATEGIAS METODOLOGICAS O MATERIALES Y METODOS

La investigacidén se realizé en las instalaciones del Departamento de Recursos Humanos
de la Universidad Autdonoma de Chihuahua, en el periodo comprendido de mayo a agosto
de 2021. El disefio fue no experimental debido a que no se alteré el objeto de
investigacién, transeccional ya que los datos se recolectaron sélo una vez, tanto
descriptivo porque el objeto fue describir las caracteristicas de inteligencia emocional y
de climalaboral por separado y correlacional al evaluar la relacién entre ambas. La unidad
de analisis fueron Integrantes del Departamento de Recursos Humanos de la Universidad
Autonoma de Chihuahua, en total 26 personas. Se trabajo con todo el personal del
Departamento de Recursos Humanos de la Universidad Auténoma de Chihuahua
representado por 26 personas. Las variables de estudio fueron inteligencia emocional y
clima laboral.

Tabla 1. Indicadores evaluados para cada variable

Variable Indicador
®  Atencion propias emociones

" Atencion emociones de otros
. . . ®  Regulacion propias emociones
Inteligencia emocional B
®  Emocion expresada
®  Regulacion emociones de otros

®  Emociones resolucion problemas

®  Comunicacion
®  Entorno fisico
Clima laboral ® lgualdad
® liderazgo
®  Motivacion
® Trabajo en equipo
Fuente: Elaboracion propia.
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Tanto para inteligencia emocional como para clima laboral, se utilizaron encuestas como
método de recoleccion de datos y la técnica de cuestionario. En ambos cuestionarios en
la primera seccidn, se solicitaron a los encuestados datos sociodemograficos relativos a:
edad, género, nivel de estudios y antigliedad laboral en la Universidad Auténoma de
Chihuahua. Para medir la inteligencia emocional, se utilizd como instrumento de
medicién la Escala de Inteligencia Emocional de Schutte (SEIS), versién adaptada del
inventario de autoinforme de Schutte (SSRI, Schutte et al. 1998). Este instrumento se
orientd a examinar seis indicadores relacionados con: atencion a propias emociones,
atencién emociones de otros, regulacion propias emociones, emocién expresada,
regulacion emociones de otros y emociones resolucion de problemas, las cuales
estuvierton represtados por 33 preguntas. Las opciones de respuesta fueron: totalmente
de acuerdo (5), de acuerdo (4), indiferente (3), en desacuerdo (2) y totalmente en
desacuerdo (1). Para cuantificar el clima laboral el instrumento de medicidon estuvo
integrado por 21 preguntas utilizando la escala de Likert (Cota, 2017). Se examinaron los
indicadores: trabajo en equipo, comunicacidn, igualdad, liderazgo, motivacion y entorno
laboral. Las opiniones de respuesta fueron: totalmente de acuerdo (4), de acuerdo (3),
en desacuerdo (2) y totalmente en desacuerdo (1). Los instrumentos de medicion se
entregaron personalmente a los integrantes del Departamento de Recursos Humanos de
la Universidad Autdnoma de Chihuahua, obteniéndose un indice de confiabilidad del
92.90% para inteligencia emocional y un 81.00% en lo relativo a clima laboral. Para los
instrumentos de medicién se asignaron cédigos numéricos para cada pregunta y cada
respuesta. Los datos se manejaron a través del programa SPSS. El analisis de los datos
fue descriptivo y correlacional.

2.1.- Planteamiento del problema

En la actualidad se requiere que las organizaciones de todos los ambitos estén integradas
por personas que ademas de contar con conocimientos y habilidades profesionales y/o
técnicas posean herramientas adecuadas en materia de manejo y control de emociones,
gue sepan reconocer y gestionar tanto las emociones propias como las de las personas a
su alrededor; esto con el propdsito de mejorar continuamente la comunicaciéon en las

diversas areas de las entidades.

Ciencia Latina Revista Cientifica Multidisciplinar, Ciudad de México, México.
ISN 2707-2207 / ISSN 2707-2215 (en linea), mayo-junio, 2022, Volumen 6, Nimero 3 p 4261




Inteligencia emocional y clima laboral en el departamento de recursos humanos de una
institucion publica de educacion superior de la ciudad de Chihuahua

2.2. Justificacion
El departamento de recursos humanos de las empresas es un area fundamental para el
correcto funcionamiento de las mismas, debido a que es el encargado de proveer de
personal al resto de la organizacién, por lo que se ha llevado a cabo la presente
investigacién con el propdsito de determinar si existe relacién entre la inteligencia
emocional y el clima laboral de los integrantes del Departamento de Recursos Humanos
de la Universidad Autdonoma de Chihuahua.

Tras lo anteriormente expuesto, es que surge el presente tema de investigacién:

“Inteligencia emocional y clima laboral en el Departamento de Recursos Humanos de la

Universidad Auténoma de Chihuahua” del cual se desprenden los siguientes objetivos.

2.3.- Objetivo general

= Evaluar la relacién entre inteligencia emocional y clima laboral en el Departamento
de Recursos Humanos de la Universidad Auténoma de Chihuahua.

2.3.1.- Objetivos especificos

1) Describir las caracteristicas de la inteligencia emocional de los integrantes del
Departamento de Recursos Humanos de la Universidad Autdonoma de Chihuahua.

2) Describir las caracteristicas del clima laboral en el Departamento de Recursos
Humanos de la Universidad Autonoma de Chihuahua.

3) Identificar la relacién de los indicadores socioeconémicos con la inteligencia
emocional y con el clima laboral en el Departamento de Recursos Humanos de la
Universidad Auténoma de Chihuahua.

4) l|dentificar la relacién entre la inteligencia emocional y el clima laboral en el
Departamento de Recursos Humanos de la Universidad Autdonoma de Chihuahua.

3.- DESARROLLO

3.1.- Marco conceptual

3.1.1.- Inteligencia emocional

Segun Gardner (1993), la inteligencia emocional es procesar informacién a través del uso

del potencial biopsicoldégico en un contexto cultural que permite la solucion de

problemas.

Entre tanto Weisinger (1998) define la inteligencia emocional como el uso inteligente de

las emociones, haciendo especial énfasis en la autoconciencia.
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Para Mayer y Cobb (2000), el término inteligencia emocional es una habilidad para
procesar la informaciéon emocional, tomando en cuenta la percepcion, asimilacion,
comprension y direccion de las emociones. Conecta dos ambitos de investigacion:
procesos cognitivo y afectivos

Para Cooper y Sawaf (1997), citados por Garcia-Fernandez y Giménez-Mas (2010) la
inteligencia emocional es la facultad de captar, entender y aplicar de manera eficaz la
fuerza y la perspicacia de las emociones provenientes de energia humana, informacién,

relaciones e influencia.

3.1.2.- Clima laboral

Chirinos, Merifio & Martinez (2018) precisan que el clima organizacional es una cualidad
percibida del ambiente laboral, apreciada por los integrantes de la organizacion.
Comenta que para sostener un buen clima laboral es importante gestionar el adecuado
talento humano.

Forehand y Von Gilmer (1964) citado por Jiménez-Bonilla (2013) delimitan al clima laboral
las caracteristicas que delinean a una organizacion, de las demads, son relativamente
perpetuas en el transcurso de tiempo y que influyen en el comportamiento de sus
integrantes.

También Rodriguez, Pistillo & Fernandez (2017), sefialan que el clima organizacional son
las percepciones que los integrantes de una organizacién tienen de los factores existentes
en el lugar de trabajo, como el estilo de liderazgo, el organigrama y las relaciones

interpersonales.

3.2.- Marco de referencia
McClellan (1973,1993) citado por Osorio & Smith (2009), buscaba identificar variables que
predijeran el rendimiento laboral y que no estuvieran impregnadas de factores tales

como género, raza o estatus econémico.

3.2.1.- Teorias de la inteligencia emocional

Teoria de la inteligencia emocional de Daniel Goleman

Es una teoria desarrollada por Daniel Goleman (Bisquerra), a partir de mediados de los
noventa la inteligencia emocional se convierte en un tema de interés general y en 1995

Daniel Goleman publicd el libro “Emotional Intelligence” en el cual plantea que la

Ciencia Latina Revista Cientifica Multidisciplinar, Ciudad de México, México.
ISN 2707-2207 / ISSN 2707-2215 (en linea), mayo-junio, 2022, Volumen 6, Nimero 3 p 4263




Inteligencia emocional y clima laboral en el departamento de recursos humanos de una
institucion publica de educacion superior de la ciudad de Chihuahua

inteligencia emocional consiste en motivarnos a nosotros mismos a través del
conocimiento y correcto manejo de las emociones, por lo que se conoce como modelo
mixto.

Goleman (1995) afirma: “En cierto modo, tenemos dos cerebros y dos clases diferentes
de inteligencia: la inteligencia racional y la inteligencia emocional y nuestro
funcionamiento en la vida esta determinado por ambos. Por ello no es el Cl lo Unico que
debemos tener en cuenta, sino que también deberemos considerar la inteligencia
emocional. De hecho, el intelecto no puede funcionar adecuadamente sin el concurso de
la inteligencia emocional, y la adecuada complementacion entre el sistema limbico y el
neocortex, entre la amigdala y los l6bulos prefrontales, exige la participacién armdnica
entre ambos. Sélo entonces podremos hablar con propiedad de inteligencia emocional y
de capacidad intelectual” (Goleman 1995:22)

Teoria de las inteligencias multiples de Howard Gardner

Es una teoria desarrollada por Howard Gardner, cientifico y educador estadounidense de
Harvard, nacido en 1943. En la década de los 80s proclamd que la capacidad mental del
ser humano esta formada por varios tipos de inteligencias que trabajan en paralelo y que
hasta ese momento no habian sido valoradas apropiadamente. Gardner (2001) menciona
gue se espera que la genética de mas luz en cuanto al estudio de la inteligencia, a través

de la neurobiologia, incluyendo la neuroanatomia, neurofisica y neuropsicologia.

3.2.2.- Modelos de la inteligencia emocional

Modelo de inteligencia emocional de Salovey y Mayer.

Salovey y Mayer (1997) afirman que la inteligencia emocional engloba las siguientes

habilidades:

= Habilidad para percibir con precision, valorar y expresar emocion, se da a través de la
inteligencia emocional, es la habilidad de suscitar y/o acceder a sentimientos cuando
favorecen pensamientos.

= Habilidad para regular las emociones, fomentando crecimiento intelectual vy
emocional.

= Habilidad para entender la emocidn y el conocimiento emocional.
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Tabla 2. Modelo de cuadro ramas de inteligencia emocional de Mayer & Salovey (1997).

2021. “Inteligencia emocional y clima laboral en el Departamento de Recursos Humanos de

la Universidad Autonoma de Chihuahua”, 2021.

Categoria 1

Categoria 2

Categoria 3

Categoria 4

La regulacién de las emociones para promover el crecimiento emocional e intelectual

La habilidad
estar abierto a

para

los
sentimientos, tanto a
los placenteros tanto
a como los que no lo
son.

La habilidad  para
emplear
reflexivamente o}

desprenderse de una
emocién, dependiendo
de
informativa o utilitaria.

su naturaleza

La habilidad  para
monitonizar
reflexivamente las

emociones personales,

asi como el
reconocimiento de
cuan claras,
influenciables o]

razonables son.

La habilidad
manejar las emociones

para

en uno mismo y en otros,
mediante el control de
las emociones negativas
y la focalizacién en las
placenteras; tener que
reprimir o exagerar la
informacién transmitida.

Entendimiento y analisis de las emaciones; empleo del conocimiento emacional

La habilidad para
describir las
emociones y
reconocer las

representaciones de
éstas en las palabras.
Por  ejemplo, la
relacion entre querer

y amar.

La  habilidad  para
interpretar los
significados de las
emociones con
respecto a las
relaciones (por

ejemplo, la tristeza casi
siempre acompafia a la
pérdida).

La  habilidad  para
entender los
sentimientos

complejos, por ejemplo
la ambivalencia.

La habilidad
conocer las transiciones

para

entre las emociones,
tales como la transicidon
de la ira a la satisfaccion

odelairaalatimidez.

Facilitacion emacional del pensamiento

Las emociones dan
prioridad al
pensamiento, por

medio de dirigir la

Las emociones estan
suficientemente

disponibles como para
ser

que puedan

El animo emocional
modula los cambios en
de

optimista a pesimista,

el individuo

Los estados emocionales
se diferencian y
fomentan métodos de

solucién de problemas

atencién a la generadas como ayuda lo cual alerta el (ejemplo la felicidad
informacién para el juicio y la reconocimiento de facilita el razonamiento
importante. memoria concerniente multiples puntos de inductivo y la
a los sentimientos. vista. creatividad).
Percepcidn, evaluacidn y expresion de la emocién
La habilidad para La habilidad para La habilidad para La habilidad para
identificar la emocién identificar las expresar las emociones discriminar entre
en nuestros estados emociones en otras con precision y para sentimientos; por
fisicos, sentimentales personas, objetos, expresar las ejemplo expresiones
y reflexivos. situaciones, etc. a necesidades de honestas versus
través del lenguaje, aquellos sentimientos. deshonestas.
sonido, apariencia vy

comportamiento.

Fuente: Mayer y Salovey, 1997

Ciencia Latina Revista Cientifica Multidisciplinar, Ciudad de México, México.
ISN 2707-2207 / ISSN 2707-2215 (en linea), mayo-junio, 2022, Volumen 6, Nimero 3 p 4265




Inteligencia emocional y clima laboral en el departamento de recursos humanos de una
institucion publica de educacion superior de la ciudad de Chihuahua

Modelo de inteligencia emocional de Reuven Bar-On

Bar-on es creador del modelo de inteligencia emocional social, tomando como punto de
partida el modelo de Salovey y Mayer. Bar-on, (1997) citado por Di caro y D’Amico,
(2008), citado por Mejia Diaz (2013), explica que la inteligencia emocional es un conjunto
de capacidades no cognitivas, manifiesta que son competencias de habilidades
aprendidas que tienen influencia en la calidad de las personas para enfrentar de manera
eficaz las demandas y presiones del ambiente.

Tabla 3. Componentes del modelo de inteligencia emocional de Bar-0. 2021.

Componentes del modelo de inteligencia emocional social de Bar-On

Componente intrapersonal (intrapersonal component)

= Evalla la autoidentificacion general del individuo, la autoconciencia emocional, la
asertividad, la autorrealizacion e independencia, la autoconciencia (emotional self-
awarness), la autoevaluacion (self regard).

Componente interpersonal (interpersonal component).

= |Laempatia, la reciprocidad social, las relaciones sociales.

Componente de manejo de emociones (stress managment component)

® |3 capacidad para tolerar presiones (balance stress) y la capacidad de controlar impulsos
(impulse control).
Componente de estado de animo

= El optimismo (optimism); se refiere a la capacidad de ser optimista y de saber disfrutar de
la presencia de otros, ademads de conservar una actitud positiva ante situaciones adversas.
Satisfaccion (hapiness): se refiere a la capacidad de estar satisfecho consigo mismo y de la
propia vida.

Componente de adaptacion-ajuste (adaptability)

= E| componente se refiere a la capacidad del individuo para evaluar correctamente la
realidad y ajustarse de manera eficiente a nuevas situaciones; asi como a su capacidad para
crear soluciones adecuadas a los problemas diarios, incluye las nociones de prueba de la
realidad (reaity testing), flexibilidad (flexibility) y capacidad para resolver problemas
(problem solving).

Fuente: Bar-On et al (2000).
Es un modelo que posibilita ver el aspecto mas positivo de la vida; hace referencia a las

competencias sociales que deben tenerse en la vida laboral, las cuales involucran
inteligencia emocional y habilidades sociales. Pone de manifiesto que es posible
conseguir nuestras metas a través de la autoconciencia y la autorrealizacion.

Teoria sobre clima laboral de Rensis Likert (1965)

Likert en su teoria sobre clima laboral, citado por Brunet (1999) dice que la manera de
comportarse de los colaboradores, depende en gran medida del comportamiento

administrativo y las condiciones laborales que ellos perciben. Su reaccién esta
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condicionada por la percepcién. Establece que hay tres clases de variables que tienen
influencia en la percepcién individual del clima: Variables causales. Son variables
independientes, sefialan el sentido en el que una entidad evoluciona y alcanza sus
objetivos. Variables intermedias. Se orientan a medir variables que integran los procesos
organizacionales, como motivacién, rendimiento, comunicacién y toma de decisiones.
Variables finales. Son resultado de las variables causales y de las intermedias, definen los
resultados obtenidos por la entidad, como productividad, ganancia o pérdida.

Teoria sobre el clima laboral de McGregor

McGregor (1985), citado por Madero y Rodriguez- (2018) identificod dos actitudes en las
personas, mismas que estudié y relaciond con aspectos del comportamiento humano, asi
como también de la motivacién. Hoy en dia son llamadas la teoria X y |a teoria Y; tienen
caracteristicas diametralmente opuestas.

Teoria X

Las personas sienten aversion al trabajo, le rehlyen. Deben ser obligadas a trabajar,
amenazadas con castigos para que hagan un esfuerzo por cumplir con los objetivos
establecidos. Las personas prefieren ser dirigidas, sin tener responsabilidades ni
ambiciones.

Teoria Y

Las personas al tener un ambiente adecuado que les motive, encuentran el esfuerzo
como algo natural, lo que ocasiona que el individuo acepte responsabilidades. Se llega a
la conclusion de que si la empresa provee un ambiente adecuado, sus integrantes se
comprometerdn a lograr las metas establecidas por la misma, se sentiran integrados.
Teoria de los factores de Hezberg

Hezberg, citado por Parra et al (2018) establece que el ser humano tiene dos tipos de
necesidades, la primera como animal evitar el dafio y como ser humano desarrollarse
psicoldgicamente. Es una teoria de componente bifactorial que involucra los factores de
higiene y los motivadores. Los primeros son elementos ambientales que en un ambito
laboral requieren atencidon constante para no sentirse insatisfechos, son el salario,
condiciones de trabajo adecuadas vy estilos de supervision. Mientras tanto, la motivacion

surge del interior de la persona para alcanzar realizacién personal en el trabajo.
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4.- RESULTADOS
Seccidn 1: Analisis descriptivo de indicadores econémicos

Tabla 4. Indicadores socio laborales de las personas que formaron parte del estudio.

Indicador
Edad 20-30 31-40 41-50 51-60 61-70
a
(15%) (35%) (31%) (15%) (4%)
Género ) -
~ Masculino (15%) Femenino (85%)
(afios)
. Secundaria Preparatoria Licenciatura Posgrado
Escolaridad
(4%) (4%) (54%) (23%)
Antigiedad 1-5 6-10 11-15 16 - 20 26-30
" 21-25 (4%) Mas de 30 (8%)
(afios) (15%) (19%) (35%) (11%) (8%)

Fuente: Elaboracion propia

En cuanto a la edad, el rango con mayor participacion se ubicé entre los 31y 40 afios con
el 35% de concurrencia. La distribucion de la edad arroja una media de 41.5 afios y una
desviacién estandar de 10.7 afios. En cuanto al género, la partcipacion fue: mujeres 85%
y hombres 15%. En la escolaridad destaca la formacion de licenciatura con el 54%. Por
ultimo, la antigliedad con mayor prevalencia fue en el rango de 11 — 15 afios con el 35%.
Seccidn 2: Andlisis descriptivo de indicadores de inteligencia emocional

Arredondo (2008) realizé un estudio en cuyos resultados concluyd que no hay relacion
directa entre inteligencia emocional y clima laboral; pero encontrd que la inteligencia
emocional tiene una participacion indirecta en el clima laboral, considerando que cada
colaborador percibe el clima laboral de acuerdo a sus caracteristicas personales.

Tabla 5. Resumen de resultados del andlisis descriptivo de los indicadores de inteligencia
emocional de los integrantes del Departamento de Recursos Humanos de la Universidad
Autonoma de Chihuahua. 2021.

Indicador Totalmente En . Totalmente
Indiferente De acuerdo
en desacuerdo desacuerdo de acuerdo

Categoria %

1 2 3
Atencion propias emociones 15 8 77
Atencién emociones de otros 30 17 53
Regulacion propias emociones 17 2 81
Emocién expresada 19 12 69
Regulacion emociones de otros 30 10 60
Emociones resolucién de problemas 8 6 85
Promedio 20 9 71

Fuente: Elaboracidn propia.
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Se observa que el 20% de los participantes considera que no cuenta con resultados
favorables en los indicadores de inteligencia emocional. El 9% resultd apatico y el 71% de
los encuestados manifesté un resultado favorable. El indicador que presenté el
porcentaje menor fue “Emociones resolucion de problemas” con un 8%; sin embargo,
ese mismo indicador presenta el porcentaje mas alto, con un 85%.

Seccidn 3.- Analisis descriptivo de indicadores de clima laboral

Segun Cota (2017), el clima laboral es mds una dimension de la persona que le da entidad
e involucra diversos factores, entre ellos el fisioldgico, econdmico, entorno fisico, ademas
del psicoldgico. Para Méndez (2006) el uso de instrumentos de medicidn de clima laboral,
orientados a identificar y analizar los aspectos formales e informales que afectan el
comportamiento de las personas, al interior de una organizacion, facilitan la integracion
de actividades y actitudes que permitan a las personas sentirse motivadas a realizar sus
labores cotidianas.

Tabla 6. Resumen de resultados del andlisis descriptivo de los indicadores de clima laboral
de los integrantes del Departamento de Recursos Humanos de la Universidad Autonoma
de Chihuahua. 2021.

Totalmente de En Totalmente en
acuerdo De acuerdo desacuerdo desacuerdo
Indicador .
Categoria %
1 2
Comunicacién 59 41
Entorno fisico 75 25
Igualdad 49 51
Liderazgo 58 42
Motivacion 58 42
Trabajo en equipo 65 35
Promedio 61 39

Fuente: Elaboracion propia.

Se observa que el 61% de los participantes percibe que el clima laboral es adecuado y el
39% considera que no lo es. El indicador que presentd el porcentaje mayor de
desaprobacién es el de igualdad con un 51%, lo cual indica que los participantes perciben
gue sus opiniones no son tomadas en cuenta en las decisiones del drea objeto de estudio
y que tampoco sus sugerencias son consideradas.

Seccién 4: Anadlisis de fiabilidad

En esta seccién se indica el grado de confiabilidad de los instrumentos que se utilizaron

para la investigacion.
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Tabla 7. Alpha de Cronbach de los instrumentos de medicion para inteligencia emocional
y clima laboral de los integrantes del Departamento de Recursos Humanos de la
Universidad Autonoma de Chihuahua. 2021.

Variable Alpha de Cronbach Nudm. De elementos
Inteligencia emocional 0.929 33
Clima laboral 0.810 21

Fuente: Elaboracion propia.
La validez y la confiabilidad de los instrumentos de medicion utilizados para esta
investigacién mostraron un indice de 0.929 para inteligencia emocional y un 0.810 para
clima laboral; lo cual significa que ambas mediciones son aceptables.
Seccidn 5: Analisis de correlaciones bivariadas
Esta seccidon muestra los resultados de la correlacion existente entre los indicadores de
inteligencia emocional y clima laboral de los encuestados. Contiene cuadros que
representan la informacién obtenida. Para fortalecer el cumplimiento de los objetivos de
la presente investigacién se elaboré el analisis de k medias.

Tabla 8. Correlaciones bivariadas de la las dimensiones de inteligencia emocional de los
integrantes del Departamento de Recursos Humanos de la Universidad Auténoma de
Chihuahua. 2021.

Regulacion

Indicador de inteligencia emocional .
emociones de otros

Nivel de significancia

Atencién propias emociones Pearson 0.787 0.000

Fuente: Elaboracidn propia.
Se llevd a cabo el anélisis de correlaciones bivariadas, Unicamente se detectd una relacién
por arriba del 0.750, que es: Atencidn propias emociones con regulacién emociones de
otros. En adicion se llevd a cabo el andlisis de Spearman y no se encontrdé relacion entre
la inteligencia emocional y el clima laboral en el Departamento de Recursos Humanos de
la Universidad Auténoma de Chihuahua. Con relacién al clima y sus indicadores no se
encontraron relaciones por encima del 0.750.
Seccion 6: Andlisis de k medias
6.1 Analisis descriptivo de k medias de inteligencia emocional
Esta seccién presenta los resultados de la relacién entre los grupos destacados de los
indicadores socioecondémicos y los indicadores de inteligencia emocional de los
encuestados. En este caso, solo se presenta la tabla 6 como ejemplo completo de este

analisis. En las siguientes tablas solo se incluyen los resultados de la Media y de la
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Desviacién Estandar con los respectivos indicadores socioeconémicos y las dimensiones
de la inteligencia emocional y del clima laboral.
Inteligencia Emocional

Tabla 9. Andlisis de k medias (Conglomerados) para el indicador “EDAD” y las dimensiones
de inteligencia emocional de los integrantes del Departamento de Recursos Humanos de
la Universidad Autonoma de Chihuahua. 2021.

Claster
1 2 3
Edad 41-50 31-40 51-60
Atencién emociones propias 4 De acuerdo 4 De acuerdo 3 Indiferente
Atencién emociones de otros 4 De acuerdo 4 De acuerdo 3 Indiferente
Totalmente de Totalmente de

Regulacidn propias emociones 5 acuerdo 5 acuerdo 4 De acuerdo
Emocién expresada 4 De acuerdo 4 De acuerdo 4 De acuerdo
Regulaciéon emociones de otros 4 De acuerdo 4 De acuerdo 3 Indiferente
Emocidn resolucién de problemas 4 De acuerdo 4 De acuerdo 4 De acuerdo
Media 4.17 4.17 3.50

DE 0.41 041 0.55

Fuente: Elaboracidn propia.

Los rangos de edad 41-50, 31-40 51-60 representan el 31, 35y 15% de los encuestados,
representando el 81% del total de los participantes. Los grupos 1y 2 (41-50 y 31-40)
arrojan resultados iguales al responder que estan de acuerdo y totalmente de acuerdo.
El grupo 3 por su parte respondié que es indiferente o de acuerdo. Las dimensiones
“Emocién expresada” y “Emocion resolucién de problemas” obtuvieron de acuerdo en
los 3 grupos; mientras que las dimensiones “Atencién emociones propias”, “Atencion
emociones de otros” y “Regulacién emociones de otros” obtuvieron de acuerdo en los
grupos 1y 2 e indiferente en el grupo 3. Schaine (2001), citado por Palomera (2005)
hipotetiza que el desarrollo de la inteligencia emocional deberia seguir un rumbo similar
al de la inteligencia tradicional; de manera que con la edad y la experiencia el
entendimiento deberia ser mas fluido a medida en que el individuo se aleja de la juventud
y entra en la etapa adulta.

Tabla 10. Andlisis de k medias (Conglomerados) para el indicador “GENERO” y las
dimensiones de inteligencia emocional de los integrantes del Departamento de Recursos
Humanos de la Universidad Autdnoma de Chihuahua. 2021.

Femenino Masculino
Media 417 3.17
DE 0.41 0.98

Fuente: Elaboracion propia.

ISN 2707-2207 / ISSN 2707-2215 (en linea), mayo-junio, 2022, Volumen 6, Nimero 3 p 4271




Inteligencia emocional y clima laboral en el departamento de recursos humanos de una
institucion publica de educacion superior de la ciudad de Chihuahua

El género femenino que representa el 85% del total de los participantes respondid de
acuerdo a 5 de las 6 dimensiones de inteligencia emocional y totalmente de acuerdo a
una de ellas: “Regulacion emociones propias”. El grupo 2 que representa al género
masculino manifestd estar en desacuerdo en 2 dimensiones (“Atencién emociones de
otros” y “Regulacién emociones de otros”) y de acuerdo en 3, siendo éstas: “Regulacion
emociones propias”, “Emocién expresada” y “Emocion resolucidon de problemas”.

Tabla 11. Andlisis de k medias (Conglomerados) para el indicador “ESCOLARIDAD” y las
dimensiones de inteligencia emocional de los integrantes del Departamento de Recursos
Humanos de la Universidad Autdnoma de Chihuahua. 2021.

Escolaridad Secundaria Preparatoria Licenciatura
1 2 3
Media 3.67 2.67 4.17
DE 0.82 1.03 0.41

Fuente: Elaboracidn propia.

En este cuadro se presentan los indicadores de inteligencia emocional de los encuestados
dividido en 3 grupos. El grupo 1 presenta una media de 3.67 y en el grupo 3, este dato
se situa por arriba del 4. En estos dos grupos se observd una variacion significativa en la
percepcion de las distintas dimensiones; el grupo 1 manifesté estar en desacuerdo en la
dimension de “Regulacion emociones de otros” y el grupo 3 dijo estar totalmente de
acuerdo en “Regulacion de emociones propias”. El grupo de preparatoria identificado con
el nimero 2 manifesté opiniones en desacuerdo en 4 de las 6 dimensiones y de acuerdo
en las 2 dimensiones restantes, lo que finalmente al obtener la media lo designa como
apatico. Se generd coincidencia en los 3 grupos en la dimensién de “Emocién expresada”,
sefialando de acuerdo. Se observd que el grupo 3 es el que marca la diferencia en las
dimensiones de inteligencia emocional, al presentar una desviacién estandar de 0.41 lo
cual significa que en este grupo existe una menor variabilidad de percepcién entre los
encuestados.

Tabla 12. Andlisis de k medias (Conglomerados) para el indicador “ANTIGUEDAD” y las
dimensiones de inteligencia emocional de los integrantes del Departamento de Recursos
Humanos de la Universidad Autdnoma de Chihuahua. 2021.

Antigliedad 0-5 Mas de 30
(1) (2)
Media 3.50 4.00
DE 0.55 0.00

Fuente: Elaboracion propia.
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Los dos (2) grupos representan el 23% del total de la poblacion encuestada. El grupo de
0-5 afios muestra de acuerdo en 4 de las 6 dimensiones “Regulacién propias emociones”,
“Emocion expresada” y “Emocién resolucion de problemas”, con una media de 3.50y una
desviacién estandar de 0.55 El grupo 2 que representa al sector de mas de 30 afios de
antigledad manifesto estar de acuerdo en las 6 dimensiones lo que arrojé una desviacion
estandar de 0. Se observé que a medida en que va avanzando el nimero de afios
laborados en el Departamento de Recursos Humanos de la Universidad Autonoma de
Chihuahua, la inteligencia emocional de sus integrantes va haciéndose mas homogénea
con tendencia a ser favorable.

6.2 Andlisis descriptivo de k medias de clima laboral

Esta seccidn presenta los resultados de la relacidon entre los grupos destacados de los
indicadores socioeconémicos y los indicadores de clima laboral de los encuestados. En
este caso, solo se presenta la tabla 10 como ejemplo completo de este analisis. En las
siguientes tablas solo se incluyen los resultados de la Media y de la Desviacion Estandar.

Tabla 13. Andlisis de k medias (Conglomerados) para el indicador “EDAD” y las
dimensiones de clima laboral de los integrantes del Departamento de Recursos Humanos
de la Universidad Autonoma de Chihuahua. 2021.

1 2 3
Edad 41-50 31-40 51-60
Comunicacién 3 De acuerdo 2 | Endesacuerdo | 2 En desacuerdo
Entorno fisico 3 De acuerdo 3 De acuerdo 4 Totalmente de

acuerdo

Igualdad 3 De acuerdo 2 | Endesacuerdo | 2 En desacuerdo
Liderazgo 2 | Endesacuerdo | 3 De acuerdo 3 De acuerdo
Motivacién 3 De acuerdo 2 | Endesacuerdo | 3 De acuerdo
Trabajo en equipo 3 De acuerdo 3 De acuerdo 3 De acuerdo
Media 2.83 2.5 2.83
DE 0.41 0.55 0.75

Fuente: Elaboracion propia.
Los rangos de edad 41-50, 31-40 51-60 representan el 31, 35y 15% de los encuestados,
es decir el 81% del total de los participantes. Los grupos 1 y 3 obtuvieron una media
cercana de 2.83, sin embargo la diferencia entre ambos grupos se observé en la
desviacién estandar, el grupo 1 fue mas consistente en sus apreciaciones, no asi el grupo
3 el cual manifestd percepciones mas dispares de clima laboral. Cabe mencionar que la
dimension de “Trabajo en equipo” los tres grupos manifestaron estar de acuerdo. Por

su parte en las dimensiones de “Comunicacion” e “lgualdad” los grupos 2 y 3
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manifestaron estar en desacuerdo y el grupo 1 dijo estar de acuerdo. Fernandez (1991)
considera que la comunicacion organizacional es un conjunto de técnicas que permite el
flujo de mensajes dentro de la misma'y al exterior de ésta, los mensajes son tanto escritos
como verbales por lo que es de vital importancia que existan canales que permitan que
el ciclo de transmision de informacion sea completado con claridad.

Tabla 14. Andlisis de k medias (Conglomerados) para el indicador “GENERO” y las
dimensiones de clima laboral de los integrantes del Departamento de Recursos Humanos

de la Universidad Autonoma de Chihuahua. 2021.

Género Femenino Femenino
Media 2.17 3.00
DE 0.41 0.00

Fuente: Elaboracion propia.

Este cuadro muestra que tanto el género femenino como el masculino perciben de la
misma manera el clima laboral. También se aprecia que el género femenino, que
representa el 85% de los encuestados, tiene distintas percepciones del clima laboral. El
grupo 1 femenino estd en desacuerdo con el clima laboral y el grupo 2 femenino esta de
acuerdo en lo relativo a la percepcion del mismo. Los resultados de la percepcion del
género masculino del clima laboral arrojaron resultados muy similares entre ellos, motivo
por el cual no se muestran en el presente cuadro, manifestando Unicamente respuestas
encuadradas en de acuerdo (3) y totalmente de acuerdo (4). Segun Joseph y Newman
(2010), citados por Garcia, et al (2012) el género femenino, en términos generales, tiene
un mayores competencias de inteligencia emocional, especialmente cuando ésta se mide
como como un conjunto de habilidades cognitivas. Las mujeres obtienen un mayor
puntaje en cuanto al manejo y comprension de emociones.

Tabla 15 Andlisis de k medias (Conglomerados) para el indicador “ESCOLARIDAD” y las
dimensiones de clima laboral de los integrantes del Departamento de Recursos Humanos
de la Universidad Autonoma de Chihuahua. 2021.

Licenciatura Otros Posgrado
Media 2.50 3.67 1.67
DE 1.05 0.52 0.82

Fuente: Elaboracion propia.
En este cuadro se observa que tanto el grupo de licenciatura como el de posgrado
tuvieron percepciones variadas que van desde totalmente en desacuerdo hasta

totalmente de acuerdo. El grupo 2 es el que marca la diferencia ya que sus opiniones
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arrojaron opiniones de acuerdo en 3 dimensiones y totalmente de acuerdo en las otras
3 dimensiones. En la dimension de “Entorno fisico” los 3 grupos coincidieron en emitir
una opinién de acuerdo. La dimension de “Motivacién” fue evaluada como en
desacuerdo por el grupo 1, totalmente de acuerdo por el grupo 2 y en desacuerdo por el
grupo 3. Asi mismo “Comunicacion” resultd con percepciones desfavorables en los
grupos de licenciatura y de posgrado, mientras que el grupo denominado otros lo percibe
como totalmente de acuerdo. El resultado de la dimensién de “Comunicacion” es
consistente con el obtenido en k medias de edad y clima laboral.

Tabla 16. Andlisis de k medias (Conglomerados) para el indicador “ANTIGUEDAD” y las
dimensiones de clima laboral de los integrantes del Departamento de Recursos Humanos

de la Universidad Autonoma de Chihuahua. 2021.

Antigiiedad 6-10 16-20 Mas de 30
Media 2.67 3.17 3.00
DE 0.82 0.75 0.63

Fuente: Elaboracion propia.

Este cuadro muestra que la percepcién de las dimensiones de ““Comunicacion”,
“lgualdad” y “Motivacion” en el grupo 1 arroja en desacuerdo. En la dimensién
“Liderazgo” los 3 grupos manifestaron estar de acuerdo. La dimensién mejor evaluada
por los 3 grupos es “Trabajo en equipo” y las que obtuvieron una percepcion mas
desfavorecida fueron “Comunicacion” y “Motivacién” al ser percibidas en su mayoria
como en desacuerdo. Se observd que conforme avanza la antigiiedad en la Universidad
Autonoma de Chihuahua, la percepcién del clima laboral tiende a ser mds homogénea y
en general positiva. Sin embargo, aun cuando la percepcién del grupo 3 es mas
homogénea, el que tiene una mejor apreciacion es el grupo 2 ya que arrojé una media de
3.17 y una desviacion estandar de 0.75. Continla presentandose la consistencia en una
baja percepcion en la dimension de “Comunicacion”.

Seccion 7: Andlisis de chi cuadrada

Se llevd a cabo la prueba estadistica de chi cuadrada bajo tres enfoques: 1. Identificar la
relacion entre los indicadores socioecondmicos (4) y los indicadores de la inteligencia
emocional (33). 2. Indentificar la relacion entre los indicadores socioeconémicos (4) y los
indicadores del clima laboral (21).

Para estas dos analisis la hipotesis para la prueba de chi cuadrada se definido como sigue:
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Ho: Los indicadores sociodemograficos y los indicadores de la inteligencia emocional y del

clima laboral son independientes, es decir, no hay ninguna relacién entre ellos.

Ho: Los indicadores sociodemograficos y los indicadores de la inteligencia emocional y del

clima laboral son dependientes, es decir, si hay relacion entre ellos.

La regla de decisidn es: se rechaza la Ho: si x?>x?%,. Se llevaron a cabo 132 cruces entre los

indicadores socioeconémicos y los indicadores de inteligencia emocional, de los cuales

11 cruces mostraron dependencia, representando el 8.0%. En clima laboral se efectuaron

84 cruces con los indicadores socioecondmicos, de los que 3 cruces mostraron relacion,

siendo el 4.0%.

3.- Identificar el grado de dependencia entre los indicadores de la inteligencia emocional

(33) y los indicadores del clima laboral (21).

La hipdtesis para la prueba de chi cuadrada se definid como sigue:

Ho: Las dimensiones de inteligencia emocional y las dimensiones de clima laboral son

independientes, es decir, no hay ninguna relacién entre ellas.

Hi: Las dimensiones de inteligencia emocional y clima laboral son dependientes, es decir,

hay relacién entre ellas. La regla de decision es: se rechaza la Ho: si x>>x?,. Se realizaron

693 cruces, 24 de ellos mostraron relacion, lo que representé el 3.0%.

5.- CONCLUSIONES

1. Lamayorialos integrantes del Departamento de Recursos Humanos de la Universidad
Auténoma de Chihuahua consideran que cuentan con una inteligencia emocional
favorable; sobre todo en lo relativo a “Atencién emociones propias”, “Regulacién
emociones propias” y “Emocion resolucion de problemas”.

2. La mayoria de los participantes considera que el clima laboral en el Departamento de
Recursos Humanos de la Universidad Auténoma de Chihuahua es adecuado,
destacando las dimensiones de “Entorno Fisico” y “Trabajo en equipo”

o

“Comunicacién”; la dimensiones de Comunicacion” y “Motivacion” fueron
percibidas como favorables, en un grado menor. Las dimensidon que obtuvo el
porcentaje mas bajo de aceptacion fue “Igualdad”.

3. En el andlisis de k medias se aprecié que conforme se va incrementando la edad y la
antigliedad laboral, la inteligencia emocional y la percepcion sobre el clima laboral

tienden a tener caracteristicas mas homogéneas; del mismo modo se observd que en
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el indicador socioeconémico de “Licenciatura” las percepciones del clima laboral son
mas parecidas entre los participantes.

4. Se demostrd que no existe dependencia entre los indicadores sociodemograficos y
los indicadores de la inteligencia emocional y clima laboral y tambié se indentificd que
no hay dependencia entre imteligencia emocional y clima laboral; sin embargo, se
encontrd que la inteligencia emocional como rasgo de personalidad tiene influencia
indirecta en la percepcion del clima laboral

CONSIDERACIONES FINALES

Con base en los resultados obtenidos en la investigacion y en las conclusiones en las

cuales se identificaron las caracteristicas tanto de la inteligencia emocional como del

clima laboral del Departamento de Recursos Humanos de la Universidad Auténoma de

Chihuahua se mencionan algunas recomendaciones para que ambas mejoren. Los

resultados generales obtenidos demostraron que los participantes en el estudio cuentan

con una inteligencia emocional que si bien no tiene correlacién directa con el clima
laboral, ejerce una influencia que permite que desarrollen sus labores cotidianas sin
mayores presiones. Se observé que los encuestados manifestaron contar con habilidades
gue les permiten poner atencion en las emociones de otros, lo que les posibilita la
formacién de equipos de trabajo eficaces, por lo que se recomienda integrar a los

individuos en grupos de trabajo en los que puedan compartir sus habilidades y

conocimientos con los demas, y al mismo tiempo aprender de sus compafieros. Sdnchez

(1998) manifestd que encontrd una percepcion desfavorable en las subescalas del apoyo

gue los colaboradores reciben de sus jefes, situacién que coincide con los resultados

obtenidos en la presente investigacion que arrojo un 51% de percepcion desfavorable en
la dimension de “Igualdad” en clima laboral; situacion que puede mejorar si se trabaja en

ella aprovechando los niveles favorables presentes en las dimensiones de “Motivacién” y

“Comunicacién” para lograr una mejor percepcién en cuanto a que se tomen en cuenta

las iniciativas y opiniones de los participantes. Por otra parte, Madrigal (2009) opind que

la busqueda de elementos que logren que las acciones de los individuos hacia objetivos
especificos, ha sido un factor persistente, asi como hallar los componentes clave que
permitan orientar la energia, el esfuerzo y la concentracion que permitan el logro de las
metas propuestas. A través de la inteligencia emocional es posible descubrir métodos vy

técnicas que permitan que los empleados se sientan motivados, tomados en cuenta y
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reconocidos en sus labores cotidianas. Por lo que se recomienda integrar a los planes de
trabajo actividades que permitan el reconocimiento de trabajos bien realizados, ya que
esto permite que los empleados perciban que el logro de los objetivos del Departamento
trae consigo actitudes positivas e integracion a la organizacidn. Se sugiere la creacién de
programas de aprendizaje que incrementen el nivel de conocimiento de los
colaboradores para que sean capaces de realizar sus labores cotidianas con un mayor
grado de autonomia. Del mismo modo también es factible el desarrollo de actividades
fuera del trabajo con el propdsito de reforzar la convivencia entre los integrantes del

Departamento.
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