UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

“Inteligencia social y clima laboral en colaboradores del Instituto
Superior Tecnolégico Privado De Investigaciones Industriales de
Cajamarca, Peru, 2021.”

Area de investigacion:
Ciencias Sociales

Linea de investigacion:
Politicas y gestion publicay privada

TESIS:

Para optar el titulo de Licenciado en Administracion

Autor: Jhonatan Aaron Rodriguez Marin

Tumbes, 2023



UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

“Inteligencia social y clima laboral en colaboradores del Instituto
Superior Tecnoldgico Privado De Investigaciones Industriales de
Cajamarca, Peru, 2021.”

Tesis aprobada en formay estilo por:

Mg. Richard Augusto Garavito Criollo (Presidente)

Dr. Raul Alfredo Sanchez Ancajima (Secretario)

Mg. Alex Alfreth Armestar Amaya (Vocal)

Tumbes, 2023



UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

“Inteligencia social y clima laboral en colaboradores del Instituto
Superior Tecnolégico Privado De Investigaciones Industriales de
Cajamarca, Peru, 2021.”

Los suscritos declaramos que la tesis es original en su contenido y

forma.
/
Br. Jhonatan Aarén Rodriguez Marin (Autor) %‘)
Mg. Infante Carrillo Rubén Edgardo (Asesor)
-
ORCID: 0000-0002-4611-1094 /
Dr. Pérez Urruchi Abraham Eudes (Coasesor) )2%/ j/o‘

ORCID: 0000-0003-2037-8951

Tumbes, 2023



“Inteligencia social y clima laboral en colaboradores del
Instituto Superior Tecnoldgico Privado De
Investigaciones Industriales de Cajamarca, Peru, 2021.”

por Jhonatan Aaron, Rodriguez Marin

Mg. Infante Carrillo Rubén Edgardo (Asesor) @

ORCID: 0000-0002-4611-1094

-
Dr. Pérez Urruchi Abraham Eudes (Coasesor) /ﬁ%@zz«;
ORCID: 0000-0002-7607-7595

Fecha de entrega: 08-abr-2023 05:51p.m. (UTC-0500)

Identificador de la entrega: 2059208769

Nombre del archivo:

ABORADORES DEL_IEST_PRIVADO_DE_INVESTIGACIONES INDUSTRIALES.doc
X (3.65M)

Total de palabras: 23375

Total de caracteres: 112546



Inteligencia social y clima laboral en colaboradores del Instituto Superior Tecnologico
Privado De Imvestigaciones Industriales de Cajamarca, Pera, F021

INFORME DE ORIGINALIDAD

22+ 21x 4« 124

IMCHCE DE SIMILITUD FUENTES DE INTEEMET  PUBLICACIONES TRABAIDS DEL
ESTUDLANTE

FLENTES FRIMARIAL

I www.untumbes.edu.pe 3%

Fuente de Inlernet

|

repositorio.ucv.edu.pe 3%

Fuente de Inlernet

repositorio.upla.edu.pe 2%

Fuente de Imlernet

N

repositorio.untumbes.edu.pe 2%

Fuente de Imlernet

bonga.unisimon.edu.co 'I
- Fuente de Internet -

E hdl.handle.net ]
Fuente de Internet -

=N

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 'I »

Trabajo del estudiznte

repositorio.usanpedro.edu.pe -I
26

Fuente de Internet

Submitted to Universidad San Francisco de ‘I
QUItD S e 1%
Dr. Prec Lenschi Sbroham Eudes (Coarescr) Py

oDy COS-(HHI S - TS T - F Ak




Trabajo del exhsdiante

issuu.com

m Fusente de IntErnet ] %

1] Submitted to Corporacion Universitaria -I
Minuto de Dios, UNIMINUTO <%
Trabajo del esiwdianbe
repositorio.upt.edu.pe

m Fuenie de Infernet {: ] %

m repositorio.ujcm.edu.pe
Fuenie de Infernet {: ] %

: repositorio.uigv.edu.pe

Fusente de IntErnet {: ] %
wwwprofrabetyl .blogspot.com

m Fusente de IntErnet {: ] %

- renati.sunedu.gob.pe

Fuente de Internet {"' ] %
repositorio.umsa.bo

m Fuente de Internet { ] %
vsip.info

m Fuente de InteErnet { ] %
repositorio.unsa.edu.pe

m Fuente de InteErnet -l,': ] %

20 Submitted to Universidad Nacional de
TL.“'“hEE K Infunis Camila Fusdn Edgardo | S| -"fd"-'-:";: { ] %

Trabajo del esiudiante

QR0 OP20-DOA2-4211-1284

5."
Cie Sy | ekl & C_=aa '~ T

CARK 210 - E0T-TREE

Vi



repositorio.urp.edu.pe

m Flsende de Internet 'lf:: %
— Submitted to Universidad Alas Peruanas -
Trabajo del estsdiante { %
23 intra.uigv.edu.pe .
Fuende de Internet ".‘.: %
repositorio.unprg.edu.pe -
E Fuente de Internet { %
25, tesis.ucsm.edu.pe .
Fuente de Internet { %
- COre.ac.uk -
Flsende de Internet 'lf:: %
= repositorio.upn.edu.pe -
Fuente de Internet -c: %
- repositorio.unh.edu.pe -
£ 0 Flenie de Internet 'l:: %
e SabDer.ucv.ve -
Flsende de Internet {: %
30) Submitted to Universidad Nacional de .
Barranca < 1%
Trabajo del estudlante
Submitted to Universidad de Guayaquil
m Trabajo del estudlante {: -l %
} . Big Irtarie Gl Auksen Edgards (Saeor EE“!
WWW.INQENIOSUPF.COM saco mos-som-s11. 10 ’
E Flsende de Internet L. Pwrak Lvvid Ayt iSunies | Coussire | _ﬂl’

DRG0 D00GR000. TS T, TS

Vii



< 1%
repositorio.upci.edu.pe -
E Fuende de Internet l:: %
E repositorio.espe.edu.ec -
Fuende de Internet ":: %
www.slideshare.net .
E Fuente de Internet {: %
Submitted to Pontificia Universidad Catolica 1
del Peru %
Trabajo del estusdizrbe
37 repositorio.undac.edu.pe -
Fuende de Internet l:: %
s Submitted to London Business School -
Trabajo del estsdiante {__’ %
revistascientificas.cuc.edu.co ,
m Fuente de Internet {.__' %
secucontrol.com -
m Fisende de Internet { %
41] Submitted to Universidad de Ciencias vy -
Humanidades <%
Trabajo del estsdiante
- repositoricacademico.upc.edu.pe
42 Fende de Internet Fa ilerme Casvio Flubdn Sagands |ddes| r_.-"'ﬁf" l:: -I %
T o0 T 1T
Gr. Beraz Limuch Abraham Euses (Cossssor| ey

DRCID: CO00L0002. TH0T- TE86

viii



Maria Alicia Zavala Berbena, Sandra
Castaneda Figueiras. "Fenomenologia de
agencia y educacion. Notas para el analisis
del concepto de agencia humana y sus
proyecciones en el Aambito educativo”,
Magister, 2014

Publicaceian

<%

repositorio.untels.edu.pe

Fuente de IndeErnet

repositorio.usil.edu.pe

ruenie de Infernet

pt.scribd.com

Fuente Oe IneErnet

repositorio.ucp.edu.pe

Fuente de IndeErnet

repositorio.ulasamericas.edu.pe

Fente O InErnet

5
L

Submitted to Universidad Peruana Los Andes

Trabajo del estudianie

LA

repositorio.unp.edu.pe

ruenie de Infernet

es.slideshare.net

Fuente Oe IneErnet

repositorio.udec.cl J—
Wiz Infarie Carsila Fusdn Edgerto [Seasc| "

Fuente de IndeErnet

QA0 00002451 1- 1T

DOr. Prwracr Lirruchi Abrsham Escdss Cossarr’) i

G -0 2 PROT-THEE



E dspace.unitru.edu.pe

Fuenie de Infernet

repositorio.udch.edu.pe

Fuenie de Infernet

repositorio.unamba.edu.pe

Fuenie de Infernet

repositorio.une.edu.pe

Fuenie de Internet

1library.co

Fuenie de Infernet

repositorio.unsch.edu.pe

Fuenie de Infernet

Py, irierem Carln Mubsn Edpar (Sesecrs
ORI GO -

Or. Pdrur Urmuchl Stratam (L ]

R D -0 - T T T

Excluir citas Artivo Exzluir coincldencias

Excluir bablografia Activo




UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
SECRETARIA ACADEMICA

ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS

En Tumbes, a los siete dias del mes abril del dos mil veintitrés, siendo las veinte horas, y en la modalidad
virtual; Google Meet, se reunieron el Jurado Calificador de la Facultad de Ciencias Econémicas de la
Universidad Nacional de Tumbes, designado con Resolucién Decanal de N° 349-2022/UNTUMBES-
FCCEE el Mg. Richard Augusto Garavito Criollo (Presidente), Dr. Raul Alfredo Sanchez Ancajima,
(Secretario) y Mg. Alex Alfreth Armestar Amaya, (Vocal), reconociendo en la misma Resolucion ademas
al Mg. Rubén Edgardo Infante Carrillo, como asesor, se procedié a evaluar, calificar y deliberar la
sustentacion de la tesis titulada “Inteligencia social y clima laboral en colaboradores del Instituto
Superior Techolégico Privado de Investigaciones Industriales de Cajamarca, Peru, 20217, para
optar el Titulo Profesional de LICENCIADO EN ADMINISTRACION presentado por el Bachiller
JHONATAN AARON RODRIGUEZ MARIN.

Concluida la sustentacion y absueltas las preguntas, por parte del sustentante y después de la
deliberacion, el Jurado segun el articulo N° 65° del Reglamento de Tesis para Pregrado y Posgrado de
la Universidad Nacional de Tumbes, declara al Bachiller JHONATAN AARON RODRIGUEZ MARIN, con
calificativo:

APROBADO - BUENO

Se hace conocer al sustentante, que debera levantar las observaciones finales hechas al informe final
de tesis, que el jurado le indica.

En consecuencia, queda APTO para continuar con los tramites correspondientes a la obtencion del Titulo
Profesional de LICENCIADO EN ADMINISTRACION de conformidad con lo estipulado en la Ley
Universitaria N° 30220, el Estatuto, Reglamento General, Reglamento de Grados y Titulos y Reglamento
de Tesis para Pregrado de la Universidad Nacional de Tumbes.

Siendo las 21:00, horas y 10 minutos del mismo dia se dio por concluida la ceremonia académica, en
forma virtual, procediendo a firmar el Acta en presencia del publico asistente.

Tumbes, 7 de abril de 2023

o
;  — Y ———
Mg. Richard Augusto Garavito Criollo Dr. Rall Alfredo Sanchez Ancajima
DNI: 00370635 DNI: 40834005
Presidente Secretario

DNI: 41737972
Vocal

Xi



Dedicatoria

A Dios

Por ser un mediador en el logro de mis
objetivos y metas personales.

A mi familia

A mis queridos padres Ramén y Dora, a
mis hermanos Carlos y Melissa, y sobrina Ximena
por ser el motor de motivacion en la consecucién
de mi formacion.

A la comunidad judia sefardi de
Celendin

Por acogerme como uno méas de sus
miembros y motivarme a lograr mis aspiraciones

profesionales.

Xii



Agradecimiento

A la Universidad Nacional de Tumbes, en
la persona de sus autoridades por permitirme
formarme como profesional.

Igualmente, a los miembros del jurado, asi
COmMo asesor y co-asesor por ser los facilitadores
en la realizacion de esta investigacion.

Un agradecimiento especial al Mg. Duber
Jorge Torres Vasquez director general de la IEST.
Privada “De Investigaciones Industriales” y plana
docente y administrativa por brindarme las
facilidades para la ejecucion de este presente

estudio.

Xiii



INDICE GENERAL

[D]=To [[or=1 (o] 1 I- WSO OUPPPPPPPPPPPPRN: Xii
W0 =T [=Tod ] 4 1T=T o] (o 1P Xiii
INDICE GENERAL ....ccutiiititeieitte ettt Xiv
INDICE DE TABLAS ..ottt ettt Xvi
INDICE DE ANEXOS .....cviitiieiecte et eee e ee e e st ete et etesteanaeeaesteaneeeasaresneeee e XVii
RESUMEN ..ottt e et e e et e et e e e aa e e eennas XViii
A B S T R A T e et e et et e e e e e e eeaas XiX
. INTRODUGCCION. ..ottt 20
Il. REVISION DE LA LITERATURA (Estado del Arte)..........coccovveeveceecereieeenene. 25
2.1. Bases teldricas-CientifiCas. ..........ccccuuurriiiiiiiiiiii e 25
2.1.1. INteligeNCia SOCIAL. ......uuuuiiiiiieie e 25
2.1.2. ClMAalaboral.........ooouiiiiii e 33
2.2, ANLECEUABNTES .....coiiiiiii ittt et e e e e e e e e e e e e e 43
. MATERIALES Y METODOS .....ooiieeie ettt ete e e e anens 47
3.1. Formulacion de hipOtESIS........ccoiuiiiii i e a7
3.2, AMDIto de @StUMIO.......ccviiveeeieeceeeeecte ettt 47
3.3. Enfoque de iNVESHIGACION ......cccoeeeieiiiiiiiiieee e 48
3.4. TiIip0 de INVESHIGACION.....cceuiii i e e e e e e e e e 48
3.5, Nivel de iNVeStIgaciON..........cooiiiiiiiiiiiiiiiie et 48
3.6. MeEtodo de INVESHIGACION ........ccciiiiii i e 48
3.7. DiseN0 de INVESHIJACION .......cceeeieriieieeeeeiiie e e e e e e 49
3.8. Poblacion, muestray MUESIIEO ........coeeiiiiiiii e e 49
3.9. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos .............ccceeeeeviviieiiiiiiiinns 51
3.10. Procedimiento de recolecCion de datOS.............cevvvviiiiiiiiiiiiiieieie s 53

Xiv



3.11. Método de andliSiS e atOS ... . ceueeneee e, 53

0 I = o = Tox (0 LS = 1[0 55
3.13. DefiniciOn de variables ..........cccooiiiiiiiiiiiiii e 55
3.14. Operacionalizacion de variables.............cccooooiviiiii e, 61
IV: RESULTADOS Y DISCUSION. .....oeiiiiiitiie it ctee ettt eee e eeeaves s sreeenens 62
4.1, RESUIAUOS .....coeeieiiiiiieei ettt e e e e e e nnnnan 62
4.2, DISCUSION ..ttt ittt e e e e e e e e e e e e aeas 67
VI CONCLUSIONES ...t e et e eaans 69
VI: RECOMENDACIONES ... eeens 70
VIl. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ......cviiiiitie ittt 71
VI ANEXOS .ottt e et e et e e e et e e et e e e et e e en e aenans 82

XV



INDICE DE TABLAS

Cuadro 1:Poblacién personal docente y administrativo por filiales ........................... 50
Cuadro 2:Muestreo aleatorio estratifiCado ............cooevviveiiiiiiiiiiii e 51
Cuadro 3:Interpretacion de correlacion de Spearman ............ccoevvvieieeeeviiiieeeeeeeeennnn, 54
Cuadro 4:Ficha técnica del test de escala social IS-SDYW ..........euveeiiiiiiiiiiiiiinnnnnenn. 56
Cuadro 5:Dimensiones del test de escala social IS-SDYW ..........ccccvvviiiiiiiiiiiiinnnn. 57
Cuadro 6:Alternativas de respuesta del test de escala social IS-SDYW................... 57
Cuadro 7:Baremos del test de escala social IS-SDYW........ccoovvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinnnn 58
Cuadro 8:Ficha técnica del test de escala laboral CL-SPC ............coeviiiiiiiiiiiiinnnnnenn. 59
Cuadro 9:Dimensiones del test de escala laboral CL-SPC............ccccovviiiiiiiiiiiienn. 59
Cuadro 10:Alternativas de respuesta del test de escala laboral CL-SPC ................. 60
Cuadro 11:Baremos del test de escala laboral CL-SPC ...........ccocoeeiiiiiiiiviiiiiiinn 61
Cuadro 12:Variables en estudio y diMENSIONES...........couuuuiiiiiiiiiiiieee e 61
Cuadro 13:Relacion entre la inteligencia social y el clima laboral............................ 62

Cuadro 14:Comprobacién de hip6tesis para las variables inteligencia social y clima
F=ToTo] = | U PUPPR 63
Cuadro 15:Relacion entre la dimension conciencia social y la variable clima laboral64
Cuadro 16:Comprobacién de hipotesis para la dimension conciencia social y la
variable clima [aboral.............ooo e 64
Cuadro 17:Relacion entre la dimension aptitud social y la variable clima laboral...... 65
Cuadro 18:Comprobacion de hipoétesis para la dimension aptitud social y la variable

(ol [1a 0 F= R = o [0 ] £- | VT TE T TP 66

XVi



Anexo 1:
Anexo 2:
Anexo 3:
Anexo 4:
Anexo 5:
Anexo 6:
Anexo 7:
Anexo 8:

Anexo 9:

INDICE DE ANEXOS

AV = T g Ao (=R o0 K] 1 (= o - 82
Operacionalizacion de las variables ..o 84
Test de escala SoCial IS-SDYW......coouuuiiiiiiiiiiieieee e 86
Test de escala laboral CL-SPC ........ccoooiiiiiiiiiceee e 88
VAIIHBZ ...ttt e e e e e e e eaaaaae 92
Confiabilidad ...........cooeiiiiiii 100
Autorizacion de aplicacion de inStrumentos .............uvvvviiiiiiiieeeeeeeenene, 101
Data ©StAdiSTICA ....coeeeeeeeeiiieeieiiii e 103
Evidencia VIFTUAL ..........cooouuiiiiiiie e 112

Xvil



RESUMEN

La presente investigacion titulada Inteligencia social y clima laboral en
colaboradores del Instituto Superior Tecnologico Privado De Investigaciones
Industriales de Cajamarca, Peru, 2021, tuvo como objetivo determinar la relacion
entre la inteligencia social y el clima laboral en colaboradores del Instituto Superior
Tecnologico Privado de Investigaciones Industriales de Cajamarca, Peru, 2021. La
metodologia utilizada fue de tipo aplicada, en orden descriptivo-correlacional y con
disefio no experimental de corte transversal, con una poblacién 105 trabajadores y
una muestra de 91 colaboradores entre personal docente y administrativo, se utilizd
la técnica de la encuesta y como instrumentos se emple6 el Test de escala de
inteligencia social IS-SDYW de Catrrillo, et.al. (2019) para medir la inteligencia social
gue consta de once (11) preguntas; empleandose la escala de Likert y para el clima
laboral se utilizé el Test de escala laboral CL-SPC de Palma (2004) que consta de
cincuenta (50) preguntas; empleandose la escala de Likert. Los resultados
obtenidos en las variables inteligencia social y clima laboral con un Sig. =0,001
(Sig.<0,01) el cual indica que esta directamente relacionadas y un Rho de
Spearman es de 0,350 donde existe una correlacién positiva baja. En la dimension
conciencia social y el clima laboral presenté un valor de Sig. =0,014 (Sig.< 0,05) el
cual indica que esta directamente relacionadas y un Rho de Spearman de 0,257
donde existe una correlacion positiva baja. En la dimension aptitud social y clima
laboral present6 un valor de Sig. =0,001 (Sig.< 0,01) el cual indica que esta
directamente relacionadas y un Rho de Spearman de 0,334 donde existe una
correlacion positiva baja. Se concluye que existe una relacion entre la inteligencia
social y el clima laboral en los trabajadores del Instituto Tecnologico Privado De

“Investigaciones Industriales”.

Palabras claves: aptitud social, clima laboral, conciencia social, facilidad social

inteligencia social.
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ABSTRACT

The present investigation entitled Social intelligence and work climate in
collaborators of the Private Higher Technological Institute of Industrial Research of
Cajamarca, Peru, 2021, had the objective of determining the relationship between
social intelligence and the work climate in collaborators of the Private Higher
Technological Institute of Industrial Research de Cajamarca, Peru, 2021. The
methodology used was of the applied type, in descriptive-correlational order and
with a non-experimental cross-sectional design, with a population of 105 workers
and a sample of 91 collaborators between teaching and administrative staff, the
technique was used. of the survey and as instruments the Social Intelligence Scale
Test IS-SDYW by Carrillo, et.al. (2019) to measure social intelligence consisting of
eleven (11) questions; using the Likert scale and for the work environment the Work
Scale Test CL-SPC of Palma (2004) was used, which consists of fifty (50) questions;
using the Likert scale. The results obtained in the variables social intelligence and
work environment with a Sig. =0.001 (Sig.<0.01) which indicates that they are
directly related and a Spearman's Rho is 0.350 where there is a low positive
correlation. In the social awareness and work environment dimension, it presented
a value of Sig. =0.014 (Sig.< 0.05) which indicates that it is directly related and a
Spearman's Rho of 0.257 where there is a low positive correlation. In the social
aptitude and work environment dimension, it presented a value of Sig. =0.001 (Sig.<
0.01) which indicates that it is directly related and a Spearman’s Rho of 0.334 where
there is a low positive correlation. It is concluded that there is a relationship between
social intelligence and the work environment in the workers of the Private

Technological Institute of "Industrial Research".

Keywords: social aptitude, work environment, social awareness, social ease, social

intelligence.
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INTRODUCCION

En la referente investigacion se abordé las bases conceptuales asociadas a la
inteligencia social y el clima laboral, dos constructos relevantes como misién dentro
del Instituto De Educacion Superior Tecnhologica Privada “De Investigaciones
Industriales”. La cual menciona citando: “...... logra formar profesionales a través de
un clima de armonia.... consiguiendo resultados optimos segun el orden colectivo
y social”’, entendiéndose que para lograr 6ptimos resultados empresariales se debe
emplear la conciencia y la aptitud social en paralelo con los criterios de
autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones

laborales.

De acuerdo a Prieto, Garcia & Rincon (2018) define a la inteligencia social como la
competencia que tiene un sujeto de comprender sus propios sentimientos y el de
los otros, por otro lado esto no conlleva a solo de conocer los sentimientos y las
emociones del otro, sino transciende a un plano de actuar en beneficio de lograr el
bien comun. Por tanto, un sujeto socialmente inteligente puede alcanzar que otros
individuos contribuyan con él de forma voluntaria para lograr un fin con beneficios

colectivos.

El mercado laboral en las ultimas décadas ha estado en constante evolucion a partir
de necesidades organizacionales y sociales. Las capacidades cognitivas
relacionadas con el procesamiento de informacion ya no son suficientes para una
empresa, y en su lugar han sido reemplazadas por las habilidades sociales de los
colaboradores, necesarias para comprender, tratar y entenderse con los otros,
requisito que hoy en dia todo empleador busca en el personal al momento de
reclutar y seleccionar para un puesto laboral. Los profesionales que poseen esta
habilidad tendran una ventaja competitiva al resto de los trabajadores de la empresa

ya que podran comprender las emociones de sus comparieros de trabajo y

20



superiores, conectarse con ellos y entablar mejores relaciones laborales e
intrapersonales, siendo un eje principal para el fomento de un clima laboral
adecuado. La pregunta general del trabajo de investigacion fue ¢Como es la
relacion entre la inteligencia social y el clima laboral en colaboradores del Instituto
Superior Tecnoldgico Privado de Investigaciones Industriales de Cajamarca, Perd,
20217.

La hipotesis central conllevé a observar si existe una conexion directa entre la
inteligencia social y el clima laboral en colaboradores del Instituto Superior
Tecnoldgico Privado de Investigaciones Industriales de Cajamarca, Pera, 2021. El
objetivo principal es determinar la relacién entre la inteligencia social y el clima
laboral en colaboradores del Instituto Superior Tecnoldogico Privado de

Investigaciones Industriales de Cajamarca, Peru, 2021.

A nivel mundial, un estudio realizado por las fundaciones Novia Salcedo (2011) y
Universia (2016) afirman en sus articulos informativos que los profesionales del
futuro estaran obligados a alcanzar destrezas y habilidades para sobresalir en el
mercado laboral, entre ellas se menciona a la inteligencia social como la capacidad
gue poseen los individuos para relacionarse de forma efectiva con otras personas
en un determinado ambiente, cuando se presenta una baja inteligencia social segun
Aguirre (2015) en los colaboradores de una empresa presenta ciertos
inconvenientes como se detalla: decisiones que desalientan, conflictos para
manejar la innovacion y la toma de decisiones; desconocer el valor de la labor
social; incompetencia para motivar; superficiales afirmaciones de objetivos; formas
de direccidén con escasa energias y de impulsos; posturas pesadas y monétonas

en vez de confianza; carencia de unidad equipo; grupos disfuncionales.

En Latinoamérica segun Pogrebinschi (2020) menciona que “la inteligencia social
es una oportunidad para poner a prueba el potencial de esta como combustible para
procesos de colaboracion creativa que pueden ayudar a los gobiernos y las

empresas a reinventarse y prepararse para los desafios”.

En el caso de Peru “la inteligencia social en las organizaciones busca generar

equilibrio y armonia entre los miembros de un equipo con la finalidad de cumplir
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con los objetivos de la organizacion de manera satisfactoria” (Miranda,2017).
También para Tito (2012) “cuando los directivos de la organizacion desarrollan su
competencia social promueven bienestar y contacto humano con el resto del

personal que integra la organizacion” (p.56).

El lugar elegido para el estudio es el Instituto Superior Tecnoldgico Privado “De
Investigaciones Industriales” de la Region Cajamarca, se presenta en su personal
docente y administrativo indices de baja inteligencia social lo cual afecta su clima
laboral en cuanto a la manera de percibir del colaborador con respecto a su
ambiente de labores.

Debido a que en dicha institucion descrita anteriormente se viene presentado
situaciones de escaza pertenencia por parte de los colaboradores en las
actividades que la direccion promueve como participacion en desfiles civicos, plan

de actividades por aniversario institucional o dias festivos, entre otros.

Ocasionando como efectos una limitada influencia por parte de la gerencia en la
forma de intervenir en el personal y asi alcanzar motivarlos a un fin, también se

visualiza una falta de interés por los demas y por la organizacion.

Dado ello, el presente estudio tuvo como eje principal hacer un estudio correlacional
y determinar si existen relacion significativa entre la inteligencia social y el clima
laboral en la institucion de educacion superior mencionado anteriormente,
investigacion que permita a la direccién del tecnologico tener un diagndstico del
estado actual en dicho establecimiento de ensefianza superior y poder realizar los
planes de correccion y mejora con el fin de asegurar un ambiente adecuado de

trabajo.
Por lo que se planted6 el problema general:
¢, Cual es la relacion entre la inteligencia social y el clima laboral en colaboradores

del Instituto Superior Tecnolégico Privado de Investigaciones Industriales de

Cajamarca, Peru, 20217
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Y como problemas especificos se abordaron las interrogantes:

a. ¢ Cudl es la relacion entre la conciencia social y el clima laboral en colaboradores
del Instituto Superior Tecnoldgico Privado de Investigaciones Industriales de

Cajamarca, Peru, 20217

b. ¢ Cual es la relacion entre la facilidad social y el clima laboral en colaboradores
del Instituto Superior Tecnoldégico Privado de Investigaciones Industriales de

Cajamarca, Peru, 20217

Esta investigacion se realizé con el propdsito de impulsar la inteligencia social con
el objetivo de mejorar el ambiente laboral de los colaboradores del Instituto Superior
Privado “De Investigaciones Industriales”, en donde los resultados obtenidos de
este estudio se podra determinar las falencias asociadas entre las variables y asi
establecer topicos de mejora para la institucion que servirAn como conocimiento

incorporado para las ciencias econdmicas y psicoldgicas.

Asi también el estudio tuvo como objetivo encontrar consonancias entre las
variables inteligencia social y clima laboral, asi como también sus disonancias en
los colaboradores del Instituto Superior Privado “De Investigaciones Industriales”,
con tales resultados se podra proponer alternativas de solucion que propicien un

mejor clima laboral a través de habilidades sociales efectivas.

La presente investigacion puede coadyuvar a la direccion del Instituto Superior
Privado “De Investigaciones Industriales” en la forma de gestionar sus recursos

humanos por alcanzar en el grado de pertenencia en dicha institucion.

También la presente tesis permitird a los colaboradores del Instituto Superior
Privado “De Investigaciones Industriales” aumentar su competitividad y la calidad
del servicio al cliente, asi como a los de alta direccién minimizar costos emocionales
como niveles de falta empatia y costos sociales como la falta de involucramiento

laboral por parte de los colaboradores.
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El presente estudio utilizara una estructura metodoldgica, con el objetivo de medir
los niveles de inteligencia social y el clima laboral en colaboradores del Instituto
Superior Privado “De Investigaciones Industriales”, asi como también se pretende
establecer la relacién entre la conciencia y facilidad social en paralelo con el clima

laboral.

Dentro del objetivo general se planted:

Determinar la relacion entre la inteligencia social y el clima laboral en colaboradores
del Instituto Superior Tecnologico Privado de Investigaciones Industriales de
Cajamarca, Peru, 2021.

Y como objetivos especificos se busco alcanzar:

a. Establecer la relaciébn entre la conciencia social y el clima laboral en
colaboradores del Instituto Superior Tecnoldgico Privado de Investigaciones
Industriales de Cajamarca, Perua, 2021.

b. Demostrar la relacion entre la facilidad social y el clima laboral en colaboradores

del Instituto Superior Tecnolégico Privado de Investigaciones Industriales de

Cajamarca, Peru, 2021.
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Il. REVISION DE LA LITERATURA (Estado del Arte)

2.1.Bases tedricas-cientificas.
2.1.1. Inteligencia social.
Definicion.

De acuerdo a Prieto, Garcia & Rincon (2018) define a la inteligencia social como la
competencia que tiene un sujeto de comprender sus propios sentimientos y el de
los otros, por otro lado esto no conlleva a solo de conocer los sentimientos y las
emociones del otro, sino transciende a un plano de actuar en beneficio de lograr el
bien comun. Por tanto, un sujeto socialmente inteligente puede alcanzar que otros
individuos contribuyan con él de forma voluntaria para lograr un fin con beneficios

colectivos.
Para Bonilla & El Troudi (2004) afirman que:

Referida a procesos mentales que demandan criterios, parametros e informacion
Gtil para la interaccion social, la convivencia y la gobernabilidad; asi como al manejo
de procesos comunitarios (institucionales o no) y la gestion o liderazgos colectivos.

Combina en sus procesos tanto el método inductivo como el deductivo. (p.25)

Un concepto aceptado de inteligencia social es el aspecto macro que incluye este
término como las competencias sociales interpersonales e intrapersonales;
imprescindibles para que un individuo pueda interactuar en su contexto social,
aceptando por tanto un caracter mas interpersonal, asimismo, dependiendo de las

capacidades intrapersonales (Bentacur, Montoya, & Pineda, 2003).
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Caracteristicas de la inteligencia social.

Para Albrecht (2007), el cual postuld las caracteristicas de la inteligencia social
basada en el acrénimo denominado SPACE (espacio), el cual hace como
referencias sus siglas situacion-presencia-auténtico-claridad y empatia, los cuales

se decriben a continuacion:

a. Situacion.
Es la facultad que tienen los individuos para comprender la conducta de la gente
en escenarios especificos. Es la habilidad de comprender su ambiente e
interpretar la conducta de los individuos dentro de ese medio.

b. Presencia.
Son aquellos indicios de expresiones verbales como no verbales que empleamos
frecuentemente para obtener una buena comunicacion, ademas es usada como
un procedimiento de evaluacién hacia los demas.

c. Auténtico.
Los individuos se muestran a la sociedad tal y como son, puesto que todos
asimismo poseen conciencia situacional y se caera también en que la forma de
juzgarnos no sea la deseable en esa ocasion.

d. Claridad.

Es necesario el saber comunicar y hacerlo de la mejor forma, mediante canales

de comunicacion claros y adaptables, para que los individuos cooperen.
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e. Empatia.

Es el sentido compartido de los sentimientos entre dos individuos, en otras
palabras, es la manera de conectarse con esa persona, produciendo un

intercambio positivo y cooperativo.

Funciones de la inteligencia social.

Para Bonilla & EI Troudi (2004), son competencias de la inteligencia social el
realizar una (a) evaluacion de las necesidades, perspectivas, capacidades y
cualidades que se encuentran disponibles en las comunidades, (b) examinar el
impulso para referir y unir de forma en particular y coman, la informacion acreditada
como conocimiento,experiencia y saberes; (c) comprender siendo la capacidad de
conceptualizar el contexto para la subsistencia de los particulares y la direccion de
los interéses publicos y finalmente (d) actuar es la forma de relacionarse con el
exterior acorde al contexto tratando de evitar pretender mostrarla como uniforme.

La forma de representarla es siempre basada en el entorno.

Dimensiones de la inteligencia social.

a. Conciencia social

Segun Hernandez (2014) y Mercado (2021), definida como la capacidad que un
individuo tiene en ser perceptible al estado intrinseco de otro individuo para
comprender los signos emocionales tacitos asimismo como para entender sus

emociones, ideas y deseos.

Para Mufioz, Sampedro & Marin (2014), definen a la conciencia social como la
forma de examinar y reconoce la diversidad entre las personas y los colectivos
humanos, a la par trata de abordar a los otros y de laborar con ellos de forma

productiva.

De acuerdo a Buitron & Navarrete (2008), afirman que la conciencia social es la
facultad de comprender emociones ajenas y considerarlos en el proceso del
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decision making (en espafol “toma de decisiones”). En ella se enfoca la
funcionalidad de la empatia, a la vez se predispone de habilidades adicionales,
como por ejemplo la capacidad de tomar conciencia en las instituciones de los

equipos de trabajo y la predisposicion de asistencia.

Asi mismo Goleman (2006), sostiene que la C.S. estd asociada a la forma de
comprender y sentir por los demas; los cuales se abordan la empatia, la sintonia,

la exactitud empatica, sentimientos, y la cognicién social.

De la misma manera Goleman & Cherniss (2001), mencionan que la conciencia
social se asocia a tres componentes: (1) La competencia de empatia, el cual
aporta a los individuos una prudente percepcion de los afectos, inquietudes y
falencias de los demés. (2) la competencia de servicio, siendo la capacidad de
reconocer las exigencias y previsiones de un usuario. (3) conciencia
organizativa, el cual es la habilidad para analizar el flujo de emociones y

contextos publico en los grupos.

También para Padron, Marquez & Estanga (s.f), mencionan que esta asociada a
la capacidad para ser sensitivo a la situacion de otro individuo, para descubrir los
signos emocionales tacitos y para comprender su afecto, entendimiento y
proposito. Consiste en emplear la escucha por identificacion, y por ello requiere
sintonia, el cual conlleva a que es necesario dar un espacio para que el otro se
exprese y que la comunicacién se bidireccional. En conclusion, la con C.S. es
mostrar afinidad producto de las relaciones inter-sociales, de la forma en que

conciba como se siente la otra persona.

. Aptitud social (6 Facilidad social)

Segun Hernandez (2014) y Mercado (2021), la cual reconoce la capacidad de
afianzar interacciones efectivas, considerar las necesidades de los demas y

preceder a actuar. La conciencia social no es completa sino se aprende a formar

interacciones fluidas y eficaces con otros individuos.
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Para Pérez & Martinez (2016), sostienen que la facilidad social permite
corresponder hacia los demas y enlazar relaciones con ellos. Es primordial para
existir y coexistir. Esta capacidad admite tolerancia y no es condescendiente. En
consecuencia, los individuos con esta habilidad estan en el contexto de

comenzar y establecer relaciones transcendentes.

De acuerdo a Buitrén & Navarrete (2008), afirman que la A.S. es la forma en que
moderamos las emociones de los otros individuos; aconsejamos y conducimos
en el horizonte adecuado. Para lograr esto es necesario afianzar vinculos
verdaderos y perpetuos, resolver conflictos, y gestionar en equipo una labor en

pro de cambios alcanzables.

También Goleman (2006), menciona que la aptitud social arriba a la praxis de la
conciencia social en la rutina diaria de un individuo. Marcando rasgos distintivos

entre estos dos conceptos con en el “saber hacer” con el “hacer”.

De la misma manera Goleman & Cherniss (2001), mencionan que incluye
habilidades sociales como: (1) desarrollar a los demas, el cual conlleva a mostrar
interés por los demas y sus carencias promoviendo el desarrollo de los individuos
y fomentando su capacidad. (2) la competencia influencia, cuando conducimos
de forma efectiva las emociones de otros individuos y somos convincentes. (3)
competencia comunicaciéon, el cual es la forma de interaccion eficaz de
informacion emocional. (4) resolucion de conflictos, es comprender cuando las
dificultades ocurren y se desarrollan e implica tomar las pautas para manejarlo.
(5) liderazgo con vision a futuro, es la forma en que se motiva a un grupo humano
a alcanzar los objetivos comunes trazados. (6) competencia establecer vinculos,
desarrollar relaciones y enlaces personales sera de suma importancia para el
logro de objetivos. (7) competencia de trabajo en equipo y colaboracién, los
grupos mas eficaces son los que evidencian competencia de inteligencia social
integral de sus miembros. (8) catalizador de cambios, los ejecutivos hoy en dia
deben reconocer la necesidad de que vivimos en un mundo fluctuante y
adaptarse a esos cambios, eliminando murallas, desafiando el estado de las

cosas e involucrando a otros individuos al logro de los objetivos.
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También para Padron, Marquez & Estanga (s.f), nos afirma que la A.S. permite
desarrollar interrelaciones eficaces, conocer las falencias de los demas y tomar
una actitud de accion. Por lo que no es suficiente una conciencia social de
percepcion empatica, sino que es necesario construir un andamiaje de vinculos
canalizados y efectivos. Los individuos aprenden a mostrarse como son, a
promover una capacidad de influir sobre otros y por ende a explorar sus
necesidades de los demas y tomar acciones. Los individuos que saben
exponerse suelen tener personalidad y talento de expresion que seduce a los
demas. Los individuos que saben influenciar sobre los demas son competentes
en hacer que otras personas les obedezcan, cdmo solucionar y hasta como evitar

un problema.

Elementos de la inteligencia social .

Para Pérez (2018) y Mercado (2021), los elementos de inteligencia social son parte

de la conciencia y la aptitud social.

Elementos que estd compuesta la conciencia social:

a. Empatia primordial.

Es la capacidad de ponerse en la posicidon de los demas, es saber comprender

adecuadamente las expresiones emocionales no verbales.

. Sintonia.

Es la capacidad de procesar lo que uno oye de los demas, darle una

interpretacion y hacer un esfuerzo por intertar comprender.

. Exactitud empatica.

Esta ha diferencia de la empatia primordial se caracteriza por comprender de

forma explicita de lo que otros individuos piensan o sienten.
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d. Cognicion social.
Es la forma en que se conoce la manera en que realmente funciona el mundo
social. Esta capacidad es basada en aprendizajes de cOmo interactua las
personas en los grupos sociales y cuales son los mecanismos en grupo que se
establecen.

Elementos que componen la aptitud social:

a. Sincronia.

Es la capacidad de relacionarse con otros individuos pero a nivel de un lenguaje

no verbal.

b. Presentacion de uno mismo.

Es la forma de presentarse tal y cual como es ante los demas, y transmitir

sentimientos de confianza y accesibilidad.

c. Influencia.

Esta relacionada con la forma de intervenir de forma positiva en los demas con

el objetivo de alcanzar motivarlos a un fin.

d. Interés por los demas.

Se refiere a darle valor a las necesidades de los demas,mostrando interés por

sus problemas y de los posible actuar en consecuencia.

Niveles de inteligencia social.

Para Caceres (2018) los niveles de inteligencia social se clasifican en: (a) Nivel
impulsivo, el cual menciona que los individuos de una organizacion toman

decisiones improvisadas sin evaluarlas; (b) Nivel unilateral, en donde un solo
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individuo actta y controla su ambiente,excluyendo a la otra parte; (c) Nivel
reciproco, es la busqueda del bien comun a través de la satisfaccion de
necesidades mutuas y (d) Nivel colaborativo, se organizan equipos de trabajo que

ayuden ha alcanzar objetivos en comun y buscar conocerse internamente.

Teorias relacionadas a la inteligencia social.

Teoria de Inteligencias Multiples.

Para Nadal (2015) menciona que en el afio de 1983 el psicélogo y profesor Howard
Gardner, de la Universidad de Harvard en Estados Unidos, postulé que la
inteligencia humana presenta diferentes dimensiones, en oposicion al concepto
unitario que se tenia respecto al término inteligencia, el cual era concebido como
una capacidad mental de magnitudes generales o también denominado como un
conjunto de capacidades. Segun el Dr.Gardner propuso la existencia de al menos
ocho inteligencias distintas e independientes entre si, también afirma que dichas
inteligencias son relevantes e imprescindibles para la vida. Dentro de ellas
encontramos a la inteligencia intrapersonal el cual hace referencia a la capacidad
para comprenderse a uno mismo basados en los principios de autoreflexion y
autoconcepto que demuestre las propias fortalezas y debilidades. Asi también
encontramos a la inteligencias interpersonal el cual indica la capacidad de
comprender a otros individuos y el interactuar de forma eficaz con ellos. De modo
que, hace denotar a la habilidad de mantener relaciones, asumir varias

responsabilidades y desempefiarse eficazmente con otros individuos en el trabajo.

Teoria de inteligencia social.

Para Medina (2015) menciona que en el afio 2006 el psicélogo estadounidense
Daniel Goleman, propuso la teoria de la inteligencia social, el cual se basa en dos
componentes: la conciencia social, el cual describe como un individuo detecta de
forma inmediata de lo que otra persona esta sintiendo, descubrir su interior y ser
capaz de entender sus pensamientos en multiples procesos de escenarios sociales.
Estos aspectos incluye : (a) empatia: la capacidad de sentir con los demas;(b)

sintonia: relacionada con la forma activa de escuchar; (c) exactitud
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empatica:entender las intenciones de otras personas; y (d) cognicion social: es la
manera de saber coOmo el ambiente social trabaja. Sin embargo, la aptitud social
hace referencia a como un individuo siente y deduce lo de otra persona. Los
elementos de este segundo componente son: (a) sincronia: es la capacidad de
relacionarnos sin dificultad a nivel no verbal; (b) auto-presentacién: es la forma de
presentarse tal y cual como es ante los demas; (c) influencia: la forma de intervenir
de forma positiva en los demas y (d) preocupacioén: darle valor a las necesidades

de los demas,mostrando interés por sus problemas.

Teoria de la cognicion social.

Segun Zavala & Castafieda (2014) la teoria social cognitiva expuesta por el
psicologo de origen canadience Albert Bandura en el afio de 1986 propone que los
individuos no son motivados por factores internos ni controladas y moldeadas
automaticamente por fuerzas externas. Se fundamenta en base a una forma de
relacion de tres aspectos, organizados en elementos personales (conocimientos,
expectativas, actitudes y creencias), los elementos ambientales (recursos,
condiciones fisicas, consecuencias de las acciones) y los elementos conductuales
(acciones individuales, elecciones y declaraciones verbales), los cuales son
influenciados de forma reciproca. Al igual sostiene que el aprendizaje humano se
realiza en un espacio social y en ese contexto, se conforma como una accién
interactiva en la que se hace referencia mediante medios simbdlicos que sirven

como politicas de accion.

2.1.2. Climalaboral

Definicién.

Para Bordas (2016) define al clima laboral como la manera en que los integrantes
de una organizacion representar su contexto laboral, basados en un conjunto de

aspectos asociados con la persona, el equipo y la propia institucion.

Segun Olaz (2009) afirma que el clima laboral esta asociado con las emociones o

impresiones, no siendo estad en ocasiones compartida por los integrantes de un
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equipo de trabajo y que se agrupan bajo otras expresiones mas corrientes como el

“‘contexto”, el “espacio” o el “aire” que se respira.

También Chiavenato (2007) lo define como la peculiaridad o caracteristica del clima
laboral que aprecian o captan los integrantes de una organizacién y que afectan en

Su comportamiento.

De acuerdo a Sandoval (2004) afirma que el clima labora es “el ambiente de trabajo
percibido por los miembros de la organizacién y que incluye estructura, estilo de
liderazgo, comunicacién, motivacion y recompensas, todo ello ejerce influencia

directa en el comportamiento y desempeno de los individuos” (p.84).

Caracteristicas del clima laboral.

Segun Vélaz (1999) afirma que se le atribuyen las siguientes caracteristicas

peculiares al clima laboral:

a) Estd compuesto por una pluralidad de dimensiones. Como en los fenbmenos
meteorologicos, en el clima organizativo intervienen una gran pluralidad de

variables, lo que dificulta su prediccién.

b) Depende de las percepciones individuales mas que de las condiciones
ambientales objetivas. Es decir, el comportamiento de los individuos va a estar
guiado por su interpretacion -acertada o errébnea de lo que perciben. No es
infrecuente que en una misma unidad de trabajo se originen comportamientos

opuestos causados por percepciones divergentes de una misma realidad.

¢) No es un fendmeno directamente visible (precisamente porque depende de las
percepciones se origina fundamentalmente en el interior de los individuos). En
cambio, sus consecuencias -positivas y negativas- son bien tangibles en el
comportamiento: insatisfacciones, absentismo, rotacion, conflictividad, quejas;
pero, también, empefo en las tareas encomendadas, identificacion con la mision,

trabajo concienzudo, entusiasmo y motivacién por los resultados.
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d) Es relativamente estable, pero no inamovible (p.16).

Componentes del clima laboral.

Para Gan & Berbel (2007) distingue dos tipos de componentes:

1. Componente subjetivo. — Asociado con las cualidades y falencias de las
personas, su predisposicion y estimulos, siendo un elemento relacional muy
significativo, ya sea con el equipo de trabajo, con el administrador o el gerente
general o con los compaferos de los equipos que se relacionan en el mismo

ambiente de trabajo. Entre ellos tenemos:

a. Autonomia: Es la capacidad que tiene un individuo de tomar decisiones por si

mismo dentro de su @mbito de trabajo y bajo sus responsabilidades.

b. Participacion: Es la capacidad de actuar e injerir de cada individuo en procesos

gue tengan transcendencia colectiva.

c. Liderazgo: Facultad de dirigir hacia el logro de objetivos de la organizacion por

medio de actos no represivos.

d. Comunicacion: Presencia de medios o canales para participar.

2. Componente objetivo. — Concerniente al medio y las condiciones laborales
(instalaciones, recursos y facilitadores, formas y métodos de trabajo...). Aqui se

encuentran:

a. Condiciones fisicas y de prevencion de riesgos laborales. - Politicas de
prevencion de riesgos en el centro de trabajo, medidas para el acondicionamiento
en el lugar de trabajo y de medidas de prevencioén ante situaciones de riesgo

psicosocial.
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b. Politica salarial. - Condiciones salariales con fijos y variables acorde con el nivel

de productividad.

c. Disefo del puesto de trabajo. — Anticipar las falencias del colaborador (ambiente,

recursos, funciones, responsabilidades...).

d. Procesos y formas de trabajar. — Métodos de trabajo, herramientas tecnoldgicas,

reglas, acceso a informacion.

Importancia del clima laboral.

Para Chéavez (2018) la importancia del clima laboral radica en toda organizacion,
puesto que la actitud de los colaboradores, definido por sus apreciaciones influye
en gran medida en su proceder ante los procesos; en la determinacion de las
decisiones; en la presentacion de conflictos, en su direccion y en su resolucion; en
la eficacia, la eficiencia y en el rendimiento laboral, de igual forma en otros enfoques
y resultados generales de trabajo. Entender sobre clima laboral, mediante un
reforzamiento adecuado, otorga medidas de acciones correctivas en las situaciones
necesarias, tanto de forma al nivel organizacional como en cualquier subsistema

de ésta, o de intervencion de los directivos principales y demas jefes.

Tipos de climas laborales.

Para Brunet (2014) citando a Likert afirma que existe dos tipos de clima laborales

uno de tipo autoritario y el otro de tipo participativo, como se detalla a continuacion:

a. Clima de tipo autoritario.

Sistema |- Autoritarismo explotador.

La caracteristica de este tipo de clima es la escaza confianza de la direccién a

sus colaboradores. Las decisiones son tomadas de forma descendente desde la

cima hasta la base la organizacion. El ambiente de trabajo es de miedo, castigos,
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amenazas y en raras ocasiones se recompensa. Las lineas de comunicacién se

presentan mediante politicas institucionales y de instrucciones detalladas.
Sistema Il — Autoritarismo paternalista.
Este tipo de clima es complaciente a la voluntad del otro. Las decisiones son
tomadas de forma mixta unas en la cupula y otras en los niveles inferiores. Los
métodos de estimulos son basados en castigos y recompensas.
b. Clima de tipo participativo.
Sistema Ill- Consultivo.
Es de caracter participativo, los niveles superiores tienen confianza en sus
colaboradores. Las decisiones y politicas son tomadas de forma mixta unas en
la chpula y otras en los niveles inferiores. La comunicacion es decreciente. Las
recompensas y castigos son eventuales.
Sistema IV- Participacion en grupo.
La direccion concede confianza a sus colaboradores. La toma de decisiones se
da en todos los niveles e integrados. La comunicacion de da de forma horizontal.
Los trabajadores son estimulados por la participacion y la pertenencia.
Dimensiones del clima laboral.
a. Autorrealizacion
Segun Arguedas (2019) se entiende al logro de objetivos a través del empleo de
las potencialidades propias de un sujeto, para el provecho individual y colectivo,

y guarda asociacion con el enfoque de desarrollo a lo largo de un periodo vital.

Para Valladolid (2014) se entiende como la disposicion que tiene un individuo de

concretar su potencialidad. Lograr ser todo lo que uno puede ser. El caracter
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singular que podrian representar estas necesidades dependera de la naturaleza

de cada persona.

También Recio, Gomez, Lopez & Oviedo (2012) han asociado a la
autorrealizaciéon como la forma en que un colaborador se siente motivado en su
centro de labores, a su satisfaccion individual y al logro de objetivos, asi como al

reconocimiento que se le otorga en la institucion.

De acuerdo a Palma (2004) afirma que es el crecimiento personal y profesional
asociado a la percepcion del colaborador con el medio de trabajo, cuando el
colaborador percibe que dentro de la organizacion se brinden oportunidades de

progreso este desarrollara un propésito dentro de ella.

De manera que D"Angelo (2004) menciona que son el conjunto de decisiones de
un individuo o un colectivo, el cual conlleva el asumir en su forma pragmatica
social la forma de prever, decidir y actuar, las conducciones de su vida hacia
logros relevantes que debe realizar en su proyecto de vida.

. Involucramiento laboral

Segun Wood, et. al. (2018) mencionan que es un contexto de predisposicion al
trabajo que mezcla una alta satisfaccién y activaciéon. Esta fusién entre un clima
laboral propicio y que paralelo rete y active a los trabajadores es lo que conlleva
disponer mayores logros de energia en estos y por ende se alcance mayores

niveles de produccion en la organizacion.

Para Carrillo, Salinas, Real, Belmont & Gonzalez (2013) mencionan que es el
transcurso libre e interactivo de un colaborador en las decisiones que afectan en
forma directa en sus actividades productivas, donde se emplea las
potencialidades totales de los trabajadores y esta estructurado para fomentar la

participaciéon y los logros organizacionales.

De acuerdo a Reyes (2012) citando a Litwin y Stringer, Crane y Moos e Insel

afirman que el involucramiento laboral esta referida a los intereses que tiene una
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organizacién en la forma de seleccionar y capacitar a los nuevos colaboradores.
También esta asociada hasta qué punto los trabajadores pueden intervenir y el

aporte que estos pueden realizar para alcanzar los objetivos empresariales.

De manera que Ferrari & Felippi (2009) afirman que el involucramiento laboral
es un estimulo afectivo asociado al grado en que la labor forma parte de la vida
de un individuo. Es una medida de importancia que para el colaborador tiene el
trabajo actual y el nivel en que se identifica con este. Representa dos indicadores
propios de las perspectivas individuales: a) sus falencias primordiales (internas

o externas); b) las capacidades que esas labores tienen para satisfacerlas.

Asi mismo Palma (2004) afirma que es el grado de pertenencia a las actividades
designadas. Esto se refleja a través del compromiso de los colaboradores con la

vision, misién, objetivos y valores institucionales.

. Supervision

Segun Colmenares, Espinoza & Palmar (2014) sostiene que es un mecanismo
mediante el cual un individuo que posee un capital de conocimiento y experticia,
asume el compromiso de conducir a otros para conseguir con ellos logros

comunes Yy productivos.

Puig (2011) define como la injerencia social, realizada por un monitor externo a
la organizacion, es una fase y una asociacion que tiene como fin examinar la
labor profesional y las emociones que acompafan la tarea. Asi mismo sostiene

el comprobar el estado del arte con la practica rutinaria.

Palma (2004) afirma que es el monitoreo que recibe el trabajador por parte de
los superiores en sus tareas, mediante una supervision y valoracion en el trabajo

por parte del empleador hacia el colaborador.

Giménez, Lillo & Lorenzo (2003) es aquel proceso bidireccional de
adiestramiento y desarrollo donde el monitoreado y monitor, en un ambiente de

induccién, entremezclan la doctrina y la praxis en proporcion a preparar al
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monitoreado en sus competencias profesionales, con el objetivo y valor conjunto

de monitoreado y monitor.

Aguilar (1994) define como la forma en que se designa el manejo de un trabajo
determinado el cual se desea alcanzar, no sélo un propdsito de apreciacion o
monitoreo, sino también de adiestramiento, induccion, apoyo y mejora continua.
Dicha supervision de las labores es acatada por un superior, dentro de la

estructura de linea de la organizacion.

. Comunicacion

Segun Ramos, Paredes, Teran & Lema (2017) sostienen que es un medio para
laborar que conlleva la canalizacion de la informacién en las instituciones para
comparar las carencias y beneficios de ésta, con los de sus colaboradores y con
la comunidad, nos permite descubrir al personal y monitorear su rendimiento y
efectividad, mediante el uso de entrevistas y movimientos por las diferentes
areas de labores.

Para Canseco & Ojeda (2016) consideran a la comunicacion como la capacidad
que permite el desarrollo de otros medios relevantes para la mejora y crecimiento
de las organizaciones. En consecuencia, posibilita entrelazar informacién entre
todos los integrantes de los diferentes niveles: resolucion de conflictos, planificar
estrategias que redefinan procesos de gestibn o aumentar la actividad y el

rendimiento en cualquier area o puesto.

De acuerdo a De Castro (2015) es aquella que determinan las organizaciones y
forma parte de su identidad o de sus principios. En consecuencia, la
comunicacion de los ejecutivos de los diferentes planos organizacionales, los
jefes de areas y colaboradores de nivel bajos, y los de direccién con los demas

de la empresa debera ser fluida.

También Rebeil & Sandoval (2000) es aquella que se abarca dentro de un
sistema monetario, administrativo, colectivo o de identidad se da a la labor de

rescatar el aporte activo de todos los integrantes ejecutivo y tangible y pretende
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canalizar medios para el compartir diferencias institucionales y por ende
encontrar soluciones unanimes que beneficien a la empresa y logren que sea

mas productiva.

De la misma manera Palma (2004) afirma que es el nivel de conexion a la
informacion relacionada con sus labores y en comunicacion con el equipo de
trabajo, mientras mas fluida y clara es la informacién en la organizacion las

actividades son realizadas mas eficazmente por parte de los colaboradores.

. Condiciones laborales

Para Duran & Parra (2016) mencionan que es el grado de asociacion entre el
colaborador con los medios mecanicos, espaciales, institucionales e interactivos
con el cual se desenvuelve en su centro de labores. Este se lleva a cabo desde
el lugar productivo que ocupa en la empresa hasta la habilidad de relacionarse

con los demas.

De acuerdo Gonzalez, et. al. (2014) define como la conjuncién compuesta de la
asociacion del hombre con su entorno con la comunidad, con el espacio fisico y

la diversidad cultural, y con su mejora de vida en general.

También Martinez, Oviedo & Luna (2013) se entiende como la mezcla de
condiciones y peculiaridades tangibles, ambientales, monetarias, politicas,
institucionales, entre otras, a través de las cuales se llevan a cabo las relaciones

de trabajo.

De igual manera Palma (2004) afirma que posibilitan la realizacién de las tareas
encomendadas, cuanto mas se brinden en la organizacion condiciones optimas
de trabajo hacia sus colaboradores estos podran culminar sus tareas asignadas

y se generard el sentimiento de estabilidad laboral.
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Teorias relacionadas al clima laboral.

Teoria sobre clima laboral de Rensis Likert.

Para Rodriguez (2016), postula que el educador y psicologo organizacional
estadounidense Rensis Likert en el afio de 1968 estableci6 que la conducta
admitida por el personal de los niveles inferiores de una organizacion esta sujeta
de forma directa del comportamiento administrativo y los términos organizacionales
gue los mismos distinguen, en consecuencia, se confirma que el vinculo estara
definido por la percepcion del clima laboral tales como: los criterios asociados al
entorno, a la tecnologia y al sistema organizacional, los niveles jerarquicos que el
colaborador se desempefa en la organizacion y la remuneracion que percibe, la
personalidad, actitudes, satisfaccion laboral y la apreciacion que tienen los

colaboradores y jefes del entorno organizacional.

Teoria de clima organizacional de Litwin y Stringer.

Segun Sotelo, Figueroa, Arrieta & Solis (2012), afirman que en el afio de 1978 Litwin
y Stringer consideraron que el clima organizacional tiene influencia del entorno y la
forma de una organizacion, también exponen como éste a su vez afecta en el
comportamiento de los colaboradores. Evaluando la percepcion y la conducta de
los integrantes de la organizacién puede darse un feed back que proporcione a la
empresa determinar acciones de cambio con el objetivo que mejore la satisfaccion

y por ende el rendimiento que tiene sus miembros.

Relacién entre inteligencia social y clima laboral.

Para Auz & Polonia (2014) en su trabajo de investigacion realizado por estos
demostro la existencia de una relacion positiva moderada entre el clima laboral y la
inteligencia social, lo que concluy6 que a mayor nivel de desarrollo de inteligencia
interpersonal existird una mejor sensacion de un clima laboral. Los miembros de la
organizaciéon estaran determinados y con predisposicibn hacia los demas
integrantes mientras su entorno sea agradable. En sintesis, el apropiado manejo

de la inteligencia social se fundamenta en la capacidad para incidir en las
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emociones de otros individuos, influye en las impresiones que tienen los miembros

de la organizacion.

Segun Valencia (2011) afima que las relaciones interpersonales que se evidencia
en los colaboradores de una empresa se puede definir el clima laboral y como ésta
afecta. La predisposicion y las conductas de los trabajadores son estimuladas por
el clima laboral y psicolégico. Al utilizar la capacidad de controlar situaciones
frecuentes que son dificiles de manejar debido a su gran facilidad de control propios
o aprendidos tanto de forma oral como abstracta se proporciona las platicas como
medios de comunicacion y de interaccion, ya que la efectividad, rapidez e integridad
en la forma en que participan los colaboradores, logran la duracion y crecimiento

positivo de una empresa.

2.2.Antecedentes

A nivel internacional.

Mamani (2019), en su estudio sobre la inteligencia social y satisfaccion laboral de
servidores publicos, el objetivo de la investigacién fue el correlacionar la inteligencia
social y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad de Santiago
de Callapa. La metodologia empleada se basoé en el tipo descriptivo-correlacional,
de disefio no experimental-transversal. La poblacion en estudio se conformé de 37
personas, aplicandose el muestreo no probabilistico por conveniencia. Dentro de
los instumentos se valié de dos test uno para evaluar la inteligencia social y el otro
para medir la satisfaccion laboral. Como resultados del estudio se observa un grado
de correlacion positiva entre las variables expresado en la prueba de correlacion de
Pearson (0.808). Se concluy6 que un nivel elevado de inteligencia social origina
una mejor satisfaccion laboral entre los empleados publicos de la institucién edil

Santiago de Callapa.

Callisaya (2017), en su tesis de investigacion relacionada a la inteligencia social y
satisfaccion laboral en el personal de la empresa Wist"Upiku de la ciudad de La
Paz y El Alto; tuvo como finalidad general el establecer el nivel de relacion entre la
inteligencia social y la satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa
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Wist upiku de las ciudades de La Paz y El Alto. Como metodologia empleada se
baso en el tipo no experimental, de disefio correlacional. El universo en estudio se
conformo por 78 personas y la muestra fue la poblacion total. Para la recopilacion
de la informacién se usaron los test de relaciones interpersonales y de satisfaccion
laboral.Como resultados del estudio se llegd a determinar que la corrrelacion entre
las variables en estudio es de un nivel bajo. Finalmente como conclusion del estudio
se llegé a precisar el escazo logro de los objetivos planteados y no se ha

comprobado la hipotesis general.

A nivel nacional.

Triana (2019), en su tesis doctoral que investigé sobre la inteligencia social para
mejorar la gestion de la Universidad Peruana del Oriente-2018; el objetivo de la
investigacion se fundamenté en estimar los resultados del programa de inteligencia
social para mejorar la administracion de la Universidad Peruana del Oriente durante
el periodo 2018. Dentro de los aplicativos metodolégicos empleados se tuvo un
disefio experimental; con un enfoque de caracter cuantitativo. El universo en
estudio estuvo compuesta por 101 personas y la muestra por 44 participantes
conformados por autoridades, coordinadores, docentes y administrativos. Para la
recopilacion de datos se aplico el analisis documental y la encuesta mediante un
pre y post test. En el procesamiento de datos se dispuso del uso del software
Microsoft Excel 2010. Dentro de los resultados del plan de inteligencia social
aplicados en las dimensiones de liderazgo, clima organizacional y participacion se
presentan mejoras notables. Como conclusion se obtuvo que la aplicacion de dicha
programacion de inteligencia social mejoré las condiciones de la administracion en

la mencionada institucion educativa superior.

Céceres (2018), en su tesis que buscé demostrar la relacion de la Inteligencia social
y las relaciones laborales de los socios de la Asociacidén de Transportistas de Fletes
y Mudanzas “San Francisco” de la ciudad de Tacna, ano 2017. La finalidad de la
investigacion fue el establecer el grado de influencia de la inteligencia social en las
relaciones laborales de los integrantes de la Asociacion de Transportistas de Fletes
y Mudanzas “San Francisco” de la ciudad de Tacna. Dentro de los aplicativos

metodolbgicos se tuvo el de tipo basica, de nivel correlacional y con un disefio no
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experimental. El universo la constituyé 30 personas y la muestra se conformé la
totalidad de la poblacion. Para el acopio de datos se uso la técnica de la encuesta
y como instrumento el cuestionario. Para el procesamiento de datos se emplearon
los programas SPSS version 21 y StatGraphics Centurion X. Dentro de los
resultados del P-Valor fue de 0.02 y el estadistico R-Cuadrada fue de un 29.04%
mostrando evidencias estadisticas significativas entre las variables. Finalmente,
como conclusién se evidencia el grado de influencia de la inteligencia social en las

relaciones sociales en los socios de dicha empresa.

A nivel regional.

Gonzales & Garcia (2017), en su trabajo académico realizado localmente sobre el
clima organizacional y satisfaccién laboral de los trabajadores en la Empresa Aguas
de Tumbes S.A - ATUSA, 2016. Tuvo como finalidad general correlacionar el clima
laboral y la satisfaccion laboral en el personal de la empresa Aguas de Tumbes. El
aplicativo metodologico que lo caracterizd el tipo descriptivo- correlacional, de
disefio no experimental. El universo lo constituyeron 143 personas y la muestra se
conformé por 60 trabajadores. Para el acopio de datos se us6 el analisis
documental, encuesta y la observacion; ademas como instrumento se aplico el
cuestionario y la guia de observacion. Para el tratamiento de los datos se utilizo el
software estadistico SPSS y la prueba inferencial de correlacion de Pearson. Se
obtuvo como resultados la existencia de una asociacion significativa entre las
variables en estudio y las dimensiones. Por tanto, se concluye que el nivel de

relacion entre las dos variables en estudio es directa y positiva.

Jiménez & Malmaceda (2017) en su investigacion de tesis sobre clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores contratados de la
Universidad Nacional de Tumbes 2017. El objetivo general fue el exponer el clima
organizacional y el desempefio laboral del personal contratado de la Universidad
Nacional de Tumbes durante el periodo 2017 . Como metodologias empleadas se
menciona el tipo descriptivo, y de disefio descriptivo. Dentro del universo a estudiar
fueron 177 personas y como muestra se conformd por 72 trabajadores. Para las
técnicas de recoleccion de datos se usé la encuesta y la observacion, ademas se

empled como instrumento el cuestionario. En el procesamiento de datos se aplico
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las principales pruebas o métodos estadisticos. Como resultado de la investigacion
se determind que el clima organizacional de los trabajadores contratados de la
Universidad Nacional de Tumbes durante el periodo 2017 son desfavorables. Se
concluy6 que el clima organizacional de los trabajadores contratados en dicha
institucion de educacion superior es desfavorable, en yuxtaposicién al desempefio

laboral el cual fue favorable.
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lIl. MATERIALES Y METODOS

3.1.Formulacién de hipotesis

3.1.1. Hipotesis General

Existe una relacion directa entre la inteligencia social y el clima laboral en
colaboradores del Instituto Superior Tecnolégico Privado de Investigaciones

Industriales de Cajamarca, Peru, 2021.

3.1.2. Hipotesis especificas.

a. Existe una relacion directa entre la conciencia social y el clima laboral en
colaboradores del Instituto Superior Tecnoldgico Privado de Investigaciones
Industriales de Cajamarca, Perd, 2021.

b. Existe una relacién directa entre la facilidad social y el clima laboral en
colaboradores del Instituto Superior Tecnolégico Privado de Investigaciones
Industriales de Cajamarca, Perua, 2021.

3.2.Ambito de estudio

La investigacion se realiz6 al personal docente y administrativo del Instituto de
Educacién Superior Tecnoldgico Privado “De Investigaciones Industriales” en la

sede y las diferentes filiales de la Region Cajamarca.
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3.3.Enfoque de investigacién

Se empleé un enfoque de caracter cuantitativo, mediante el uso de valores
numéricos, el conteo y la estadistica para determinar la tendencia del

comportamiento de una poblacion.

3.4.Tipo de investigaciéon

El tipo de investigacion usada fue de tipo aplicada ya que se pretende determinar
los efectos de las dimensiones conciencia y la facilidad social sobre el criterio de la

variable clima laboral.

3.5.Nivel de investigacion

El nivel de investigacion usada fue de tipo descriptivo-correlacional en donde se
van a tomar como referencias aspecto cuantificables y propiedades del grupo en
estudio; asi como también se va a estimar asociaciones de dependencia,
similitudes o diferencias entre las variables inteligencia social y clima laboral en

dicha institucion de educacion superior.

3.6.Método de investigacion

Los métodos aplicados en la investigacion fueron el inductivo-deductivo, en donde
el inductivo (parte de aspectos particulares a generales), y el deductivo (parte de
aspectos generales a particulares). El cual se usard para la redaccion del
planteamiento del problema, en el establecimiento de los objetivos y comprobacion
de la hipotesis, asi como la seleccion y aplicacion de los instrumentos de

investigacion y las conclusiones obtenidas por estas herramientas.

También se empled el analitico- sintético en donde se desagrego el objetivo de
estudio en fracciones para analizarlas en forma individual (analitico), para después
integrarlas y estudiarlas en un conjunto (sintesis). Estos seran importantes durante
el proceso de redaccion del planteamiento del problema, justificacion, objetivos,

estado del arte, formulacién de hipétesis y variables, asi como la metodologia, en

48



donde se examinaran los datos (en analitico) y en el otro se presentaran los

resultados y conclusiones (en sintesis).

3.7. Disefio de investigacion

El disefio de investigacion es no experimental de corte transversal, donde la
recopilacion de la informacion se realizard en un momento dado, con el fin de
describir las variables y analizar su incidencia y asociacion (Hernandez,Fernandez
y Baptista, 2010).

Esquema:
Ox
\‘ D.‘rr
n = Muestra

Ox= Inteligencia social
Oy= Clima laboral
r = La relacion entre Ox y Oy
3.8. Poblacion, muestray muestreo
3.8.1. Poblacion
La poblacion estuvo conformada por 105 personas, constituidas por 79 en personal
docente y 26 en &reas administrativos, de las filiales Cajamarca, Cajabamba,

Celendin, Chota, Cutervo, San Marcos y la sede en Hualgayoc registrado en el

sistema de personal en el afio 2022 (unidades de analisis).
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Cuadro 1:Poblacion personal docente y administrativo por filiales

Filial Afo de Situacion actual Poblacion Poblacion Totales
creacion Docente Administrativa

Hualgayoc 2006 Local Activo 16 5 21

(Sede central)

Celendin 2011 Local Activo 5 2 7

Cajabamba 2013 Local Activo 16 5 21

Cajamarca 2013 Local Activo 16 5 21

Cutervo 2013 Local Activo 5 2 7

Chota 2014 Local Activo 16 5 21

San Marcos 2019 Local Activo 5 2 7
Total 79 26 105

Fuente: Sistema de Personal IEST Privado “De Investigaciones Industriales” afio 2022

3.8.2. Muestra

En el caso de la muestra se define como una subpoblacion de parametros u
observaciones extraidas de un universo dado, Porras (2017). Se procedi6 a hallar

la muestra mediante el siguiente procedimiento:

N+*Z& xp*q
e?x (N—1)+Z% xp*q

Poblacién finita:n =

Donde:

N = Total de la poblacién (105 personas)

Za= 96% (es decir un Z alfa de 2.05)

p = 50% (es decir 0.5)

g =1-p (en este caso 1-0.5= 0.5 es decir el 50%)
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e=4%

—n(muestra)= 90,64 = 91 personas

3.8.3. Muestreo

Para el muestreo se utilizé la técnica probabilistica aleatorio estratificado, la cual se
subdivide la poblacién objetivo para escoger y separar de ellos la muestra, Otzen

& Manterola (2017).

Cuadro 2:Muestreo aleatorio estratificado

Filial Poblacién Total Calculo Muestra
Hualgayoc 21 21x91 18.2
105
Celendin 7 7%x91 6
105
Cajabamba 21 21 x91 18.2
105
Cajamarca 21 21x91 18.2
105
Cutervo 7 7 X 91 _ 6
105
Chota 21 21x91 18.2
105
San Marcos 7 7 X 91 _ 6
105
105 91

Fuente: Sistema de Personal IEST Privado “De Investigaciones Industriales” afio 2022

3.9. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

3.9.1. Técnicas

Se aplic6é como técnica la encuesta con el objetivo de conocer las apreciaciones de
los docentes y personal administrativo de dicha institucion de ensefianza superior,
y para aspectos corroborativos en el estudio se tomo en cuenta los puntos de vista
segun percepciéon de los estudiantes de la institucién superior, que serviran de

complementacion para el estudio.
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3.9.2. Instrumentos

Se opté emplear como instrumento el cuestionario, el cual es definido por Naupas,
et.al. (2018), como un tipo de técnica de encuesta, que se basa en redactar una
lista estructurada de preguntas, en una ficha, en la cual se describen las variables
e indicadores de estudio. Su objetivo es reunir informacién para verificar las

hipotesis de investigacion.

Para identificar el grado de inteligencia social se utilizé el Test de escala de
inteligencia social IS-SDYW de Carrillo, Rivera, Bonilla & Riveros (2019), el cual
consta de dos dimensiones y once items, la conciencia social (5 items) y la facilidad

social (6 items), en una escala de Likert con 5 opciones.

Y para medir el clima laboral se empleo el Test de escala laboral CL-SPC de Palma
(2004); el cual consta de cinco dimensiones y cincuenta items, autorrealizacion (10
items), involucramiento laboral (10 items), supervision (10 items), comunicacién (10
items) y condiciones laborales (10 items), en una escala de Likert con 5 opciones.
(Ver anexo N° 03y 04)

3.9.3. Validez

La validez conlleva que la medicion efectia medir lo que se ha formulado sin que
se evidencia variaciones practicas o estructurales (Ander-Egg, 1995). En cuanto a
este aspecto se invitdé a 02 expertos para juzgar los test del instrumento, los cuales
contienen los siguientes perfiles como evaluadores: un profesional de la
especialidad de administracién de empresas y un profesional de psicologia; los
cuales determinaron los niveles de claridad, redaccion y presentacion de los

cuestionarios de los instrumentos.

52



3.9.4. Confiabilidad

La confiabilidad o también conocida como fiabilidad esta asociada con la suficiencia
en la medicion en el grado de exclusién y complejidad, para que pueda alcanzar un
propésito objetivo (Valdivia, 2009). Para el analisis de fiabilidad de los cuestionarios
se aplico el Coeficiente de Alfa de Cronbach el cual es una escala que es empleado
para saber el grado de confianza de un test (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2014); y con una prueba piloto de 10 trabajadores entre personal docente y

administrativo para evaluar dicha confianza.

3.10. Procedimiento de recoleccién de datos

Respecto a la secuencia de recabacion de datos se contacto con el director general
de la IEST Privada “De Investigaciones Industriales”, mediante llamada telefénica,
para informar y solicitar los permisos correspondientes para la aplicacion de los
cuestionarios. Estos cuestionarios fueron estructurados a través del uso del Google
Forms y direccionados a los correos de Gmail o WhatsApp de los trabajadores de
dicha institucion superior con el objetivo de obtener la opinion de ellos, lo que
facilitaria el traslado a cada filial y coadyuvaria a evitar posibles infecciones o
situaciones que perjudiquen la salud de los participantes producto del contacto

fisico.

3.11. Método de andlisis de datos

La informacion se recopilé en el programa Microsoft Excel 2022 y se proceso en el
paquete estadistico SPSS vs 28, para mas adelante representar los resultados de
cada una de las variables en forma ordenada mediante una tabla (Hernandez,

Fernandez y Baptista,2014).
Cabe destacar que también se utilizo la estadistica inferencial mediante el analisis

no parameétrico a través de la Prueba de Correlacion de Rho de Spearman la cual

sirvio para establecer la relacién de dependencia entre las dos variables en estudio.
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Segun Martinez & Campos (2015) la metodologia para interpretar los resultados de

la prueba de Rho de Spearman es de la siguiente forma:

a. La puntuacion va de -1.0 hasta +1.0

b. Una forma de interpretacion es que los valores cercanos a +1.0 indican una
asociacion fuerte entre las categorizaciones, es decir, que a medida que aumenta
un rango el otro incrementa.

c. Otra forma de interpretacion es que los valores cercanos a -1.0 indican una
asociacion negativa fuerte entre las categorizaciones, es decir, que a medida que
aumenta un rango el otro decrece.

d. Y la dltima forma de interpretar cuando el valor es 0.0 significa que no existe

asociacioén alguna entre las clasificaciones.

Cuadro 3:Interpretacion de correlacién de Spearman

Valor del Rho Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota. Tomado De “Correlacion entre Actividades de Interaccion Social Registradas con Nuevas
Tecnologias y el grado de Aislamiento Social en los Adultos Mayores”, por Martinez, A. & Campos,
W, 2015. Revista mexicana de ingenieria biomédica, 36(3).
(https://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0188-95322015000300004)

54



Para el Valor p de significancia del coeficiente de correlacion de Spearman (rs) es
necesario tener en cuenta el p valor obtenido mediante el procesamiento estadistico
en el software SPSS. Cuando el valor p es menor de 0.05 se puede inducir que la

relacion es significativa.

3.12. Aspectos éticos

Se considero el consentimiento informado del director general de la IEST Privada
“‘De Investigaciones Industriales” en cuanto a la participacion voluntaria y reservada
del personal docente y administrativo para recopilar los datos de caracter
informado, con el objetivo de que no genere en el transcurso del estudio dafio a la
integridad individual y moral de los participantes, ni a la propia institucion; también
se siguid respetando los parametros del manual de estilo APA 7° edicién, citando
los trabajos y antecedentes de los diferentes autores relacionados a las variables

en estudio con el propdsito de mantener la originalidad de la investigacion.

3.13. Definicién de variables

Variable independiente: Inteligencia social

Definicion conceptual

De acuerdo a Prieto, Garcia & Rincon (2018) define a la inteligencia social como la
competencia que tiene un sujeto de comprender sus propios sentimientos y el de
los otros, por otro lado esto no conlleva a solo de conocer los sentimientos y las
emociones del otro, sino transciende a un plano de actuar en beneficio de lograr el
bien comun. Por tanto, un sujeto socialmente inteligente puede alcanzar que otros
individuos contribuyan con él de forma voluntaria para lograr un fin con beneficios

colectivos.
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Definicion operacional

La variable inteligencia social se medié a través del Test de escala de inteligencia
social IS-SDYW de Carrillo, Rivera, Bonilla & Riveros (2019) (Ver Anexo N° 03)
mediante sus dimensiones e indicadores: conciencia social(sintonia y cognicion
social, sintonia) y facilidad social (sintonia y auto presentacion e influencia),
teniendo en cuenta su contenido de los items, dando lugar a un cuestionario de 11
preguntas, empleandose la escala de Likert con las alternativas: (1) Muy en
desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3)Indeciso, (4) De acuerdo y (5) Muy de acuerdo,
y se aplicé a una muestra de 91 colaboradores del Instituto Superior Tecnoldgico

Privado “De Investigaciones Industriales”.

Cuadro 4:Ficha técnica del test de escala social IS-SDYW

FICHA TECNICA DEL TEST DE ESCALA DE INTELIGENCIA SOCIAL IS-SDYW

Autores Sandra Milena Carrillo-Sierra
Diego Rivera Porras
Yuly Yohana Bonilla Flores
Wendy Riveros Ochoa

Afio : 2019

Procedencia : Colombia

Confiabilidad : 0.73

Tiempo de administraciéon : No existe limite de tiempo

Administracion : Grupal

Administrados : Adulto joven

Edad de aplicacion : 18-25 afios

Aplicacién del instrumento : Autoadministrada

Descripcion del test : Consta de 11 items y 2 dimensiones

Nota. Tomado De “Validacion de la escala breve de Inteligencia Social (IS-SDYW)”, por Carrilo, S.;
Rivera, D.; Bonilla, Y. & Riveros, W, 2019, AVFT Archivos Venezolanos de Farmacologia y
Terapéutica, 38(5). (https://bonga.unisimon.edu.co/handle/20.500.12442/5034)
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Cuadro 5:Dimensiones del test de escala social IS-SDYW

Dimensiones Criterio ftems Puntaje
maximo
Conciencia Sintonia y cognicién 1,2,3 15
social social
Sintonia 4y5 10
Facilidad Sintonia 'y 6,7,8, 20
social autopresentacion y9
Influencia 10y 10
11

Nota. Tomado De “Validacién de la escala breve de Inteligencia Social (IS-SDYW)”, por Carrilo, S.;
Rivera, D.; Bonilla, Y. & Riveros, W, 2019, AVFT Archivos Venezolanos de Farmacologia y
Terapéutica, 38(5). (https://bonga.unisimon.edu.co/handle/20.500.12442/5034)

Alternativa de respuesta

Las respuestas se califican en escala de Likert, que van desde los valores 1 al 5,

gue se detallan a continuacion.

Cuadro 6:Alternativas de respuesta del test de escala social IS-SDYW

1 2 3 4 5
Muy en En Indeciso De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Nota. Tomado De “Validacién de la escala breve de Inteligencia Social (IS-SDYW)”, por Catrrilo, S.;
Rivera, D.; Bonilla, Y. & Riveros, W, 2019, AVFT Archivos Venezolanos de Farmacologia y
Terapéutica, 38(5). (https://bonga.unisimon.edu.co/handle/20.500.12442/5034)

Baremo

El baremo es una herramienta psicologica, donde se establece en una tabla de
valoracion, para determinar estimaciones, en el caso del estudio de investigacion
se utiliz6 este medio para interpretar los resultados obtenidos, el cual se ordend los
rangos y se contemplé todos los valores desde el mas bajo hasta el mas alto valor
como producto del puntaje de evaluacion de las dimensiones y del cuestionario en
general. La puntuacion general se obtiene al sumar las respuestas emitidas en la
prueba, cuyos valores directos son oscilantes acorde con cada indicador.
Asimismo, cada dimension obtiene un puntaje de acuerdo al resultado de la suma

de sus items correspondientes. A continuacion, se estable la escala valorativa:
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Cuadro 7:Baremos del test de escala social IS-SDYW

Dimension Indicadores Nivel
Muy Bajo Moderado Alto Muy
bajo alto
Conciencia Sintonia y 0-3 4-6 7-9 10-12 13-15
social cognicion social
Sintonia 0-2 3-4 5-6 7-8 9-10
Facilidad Sincronia y 0-4 5-8 9-12 3-16 17-20
social autopresentacion
Influencia 0-2 3-4 5-6 7-8 9-10

Nota. Tomado De “Validacion de la escala breve de Inteligencia Social (IS-SDYW)”, por Carrilo, S.;
Rivera, D.; Bonilla, Y. & Riveros, W, 2019, AVFT Archivos Venezolanos de Farmacologia y
Terapéutica, 38(5). (https://bonga.unisimon.edu.co/handle/20.500.12442/5034)

Validez y confiabilidad.

Mediante prueba piloto de 10 sujetos y aplicando el método de Alfa de Cronbach
se estimd con resultado de 0,921 como valor que el instrumento cuenta con alto
coeficiente de validez y confiabilidad resultante respectivamente; para el cual es un
determinante para una Optima exactitud interna de la informacion el cual evidenci6
gue el instrumento es confiable (Ver Anexo N° 6).

Variable dependiente: Clima laboral

Definicion conceptual

Para Bordas (2016) define al clima laboral como la manera en que los integrantes
de una organizacion representar su contexto laboral, basados en un conjunto de

aspectos asociados con la persona, el equipo y la propia institucion.

Definicion operacional

La variable clima laboral se medi6 a través del Test de escala laboral CL-SPC de
Palma (2004) (Ver Anexo N° 04), mediante sus 5 dimensiones y sus indicadores:
autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacién y condiciones
laborales, teniendo en cuenta su contenido de los items, dando lugar a un

cuestionario de 50 preguntas, empleandose la escala de Likert con las alternativas:
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(1) Ninguno o Nunca, (2) Poco, (3) Regular o algo, (4) Mucho, (5) Todo o siempre,
y se aplico a una muestra de 91 colaboradores del Instituto Superior Tecnoldgico

Privado “De Investigaciones Industriales.

Cuadro 8:Ficha técnica del test de escala laboral CL-SPC

FICHA TECNICA DEL TEST DE ESCALA LABORAL CL-SPC

Autora Sonia Palma Carrillo

Afo 2004

Procedencia Peru

Confiabilidad 0.90y 0.97

Técnica basada Likert

Tiempo de administracién 15-30 min

Administracion Individual o colectiva

Administrados Trabajadores con dependencia
laboral

Edad de aplicacion Adultos

Aplicacion del instrumento
Descripcion del test

Manual o computarizado

Consta de 50 items y 5 dimensiones

Nota. Tomada De

“Escala clima

laboral CL-SPC?,

Palma, S,

2004,

(https://www.academia.edu/7596386/ESCALA CLIMA_LABORAL_CL_SPC_Manual_1o0 Edici%C

3%B3n)

Cuadro 9:Dimensiones del test de escala laboral CL-SPC

Dimensiones Criterio items Puntaje
maximo
Dimensiéon |  Autorrealizacion 1,6,11,16,21,26,31,36,41,46 50
Dimensién Il  Involucramiento 2,7,12,17,22,27,32,37,42,47 50
laboral
Dimension Supervision 3,8,13,18,23,28,33,38,43,48 50
1]
Dimension Comunicacion 4.9,14,19,24,29,34,39,44,49 50
v
Dimension V Condiciones 5,10,15,20,25,30,35,40,45,50 50
laborales
Total: 250 ptos.
Nota. Tomada De “Escala clima laboral CL-SPC”, Palma, S, 2004,

(https://www.academia.edu/7596386/ESCALA CLIMA_LABORAL_CL_SPC_Manual_lo Edici%C3%

B3n)
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Alternativa de respuesta.

Las respuestas se califican en escala de Likert, que van desde los valores 1 al 5,

gue se detallan a continuacion.

Cuadro 10:Alternativas de respuesta del test de escala laboral CL-SPC

1 2 3 4 5
Ninguno o Poco Regular Mucho Todo o
Nunca o algo siempre

Nota. Tomada De “Escala clima laboral CL-SPC’, Palma, S, 2004,
(https://www.academia.edu/7596386/ESCALA_CLIMA_LABORAL_CL_SPC_Manual_lo_Edici%C
3%B3n)

Baremo

El baremo una herramienta psicologica, donde se establece en una tabla de
valoracion, para determinar estimaciones, en el caso del estudio de investigacion
se utilizara este medio para interpretar los resultados obtenidos, el cual se ordend
los rangos y se contempl6 todos los valores desde el mas bajo hasta el mas alto
valor como producto del puntaje de evaluaciéon de las dimensiones y del
cuestionario en general. La puntuacion general se obtiene al sumar las respuestas
emitidas en la prueba, cuyos valores directos oscilan entre 0 y 250 como puntaje
maximo en la escala general. Asimismo, cada dimensién obtiene un puntaje de
acuerdo al resultado de la suma de sus items correspondientes. A continuacion, se

estable la escala valorativa:
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Cuadro 11:Baremos del test de escala laboral CL-SPC

Categoria diagnosticada Factores del | al V Puntaje total
Muy favorable 42-50 210-250
Favorable 34-41 170-209
Media 26-33 130-169
Desfavorable 18-25 90-129
Muy desfavorable 10-17 50-89

Nota. Tomada De “Escala clima laboral CL-SPC”, Palma, S, 2004,
(https://www.academia.edu/7596386/ESCALA_ CLIMA_LABORAL_CL_SPC_Manual_lo_Edici%C
3%B3n)

Validez y confiabilidad.

Mediante prueba piloto de 10 sujetos y aplicando el método de Alfa de Cronbach
se estimd con resultado de 0,977 como valor que el instrumento cuenta con alto
coeficiente de validez y confiabilidad resultante respectivamente; para el cual es un
determinante para una Optima exactitud interna de la informacion el cual evidenci6

gue el instrumento es confiable (Ver Anexo N° 06).

3.14. Operacionalizaciéon de variables

Cuadro 12:Variables en estudio y dimensiones

Variables Dimensiones
Inteligencia D1. Conciencia
social social

D2. Facilidad social
Clima D1.
laboral Autorrealizacion

D2.

Involucramiento

laboral

D3. Supervision
D4. Comunicacion
D5. Condiciones

laborales
Nota. Ver Anexo N° 02 en forma extendida
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IV: RESULTADOS Y DISCUSION

4.1.Resultados
De acuerdo al objetivo general: Determinar la relacion entre la inteligencia social

y el clima laboral en colaboradores del Instituto Superior Tecnolégico Privado de
Investigaciones Industriales de Cajamarca, Peru, 2021.

Cuadro 13:Relacion entre la inteligencia social y el clima laboral

Variable Inteligencia social Variable Clima laboral
Nivel Puntuacion n % Nivel Puntuacion n = %
Muy bajo [11-20] 65 71% Muy desfavorable  [50-90] 0 0%
Bajo [21-30] 19 21% Desfavorable [91-131] 49 54%
Moderado [31-40] 5 5% Media [132-172] 39 43%
Alto [41-50] 2 2% Favorable [173-213] 1 1%
Muy alto [>=51] 0 0%  Muy favorable [214-250] 2 2%
Total 91 100% Total 91 100%

Fuente: Encuesta aplicada por el investigador

En el cuadro 13, los niveles en la variable inteligencia social en los colaboradores,
de los cuales el 65(71%) de los trabajadores perciben un nivel muy bajo, por otro
lado, el 19 (21%) perciben un nivel bajo, mientras que el 5(5%) perciben un nivel
moderado, y el 2 (2%) perciben un nivel alto sobre el uso de esta competencia. En
tanto en los niveles en la variable clima laboral se presenta en los participantes, de
los cuales el 49 (54%) aprecia un nivel desfavorable, ademas, el 39(43%) aprecia
un nivel medio, mientras que el 1(1%) aprecia un nivel favorable y 2 (2%) muy

favorable sobre su ambiente laboral.
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Con respecto a la hipotesis General: Existe una relacion directa entre la

inteligencia social y el clima laboral en colaboradores del Instituto Superior

Tecnoldgico Privado de Investigaciones Industriales de Cajamarca, Pera, 2021.

Cuadro 14:Comprobacion de hipétesis para las variables inteligencia social y clima

laboral
Correlaciones
Inteligencia Clima
social laboral
Rho de Inteligencia  Coeficiente de 1.000 ,350™
Spearman social correlacion
Sig. (bilateral) 0.001
N 91 91
Clima Coeficiente de ,350" 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.001
N 91 91

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Software Spss v28

En el cuadro 14, se observa el P-valor (Sig.) alcanzado el 0,001 siendo menor a

0,01, esto indica que si hay relacion entre las variables. El coeficiente de correlacién

Rho Spearman result6 0,350; lo cual representa una correlacion positiva baja segun

el Cuadro 3 Interpretacion de correlacion de Spearman. Luego podemos concluir

gue inteligencia social tiene una relacion directa positiva con el clima laboral en

colaboradores del Instituto Superior Tecnolégico Privado de Investigaciones

Industriales de Cajamarca, Peru, 2021.

De acuerdo al objetivo especifico 1: Establecer la relacién entre la conciencia

social y el clima laboral en colaboradores del Instituto Superior Tecnolédgico Privado

de Investigaciones Industriales de Cajamarca, Perua, 2021.
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Cuadro 15:Relacion entre la dimension conciencia social y la variable clima laboral

Dimensién Conciencia social Clima Laboral
Nivel Puntuacion n % Nivel Puntuacion n = %

Muy bajo [5-9] 49  54% Muy desfavorable [50-90] O 0%
Bajo [10-14] 35 38% Desfavorable [91-131] 49 54%
Moderado  [15-19] 1 1% Media [132-172] 39 43%
Alto [20-24] 4 4%  Favorable [173-213] 1 1%
Muy alto [>=25] 2 2%  Muy favorable [214-250] 2 2%

Total 91 100% Total 91 100%

Fuente: Encuesta aplicada por el investigador

En el cuadro 15, los niveles en la dimension conciencia social en los colaboradores,
49 (54%) de los trabajadores perciben un nivel muy bajo, por otro lado, el 35 (38%)
perciben un nivel bajo, mientras que el 1(1%) perciben un nivel moderado, el 4 (4%)
perciben un nivel alto y el 2(2%) muy alto sobre el uso de esta competencia. En
tanto en los niveles en la variable clima laboral se presenta en los participantes, de
los cuales el 49 (54%) aprecia un nivel desfavorable, ademas, el 39(43%) aprecia
un nivel medio, mientras que el 1(1%) aprecia un nivel favorable y 2 (2%) muy

favorable sobre su ambiente laboral.

Con respecto a la Hipotesis especifica 1: Existe una relacion directa entre la
conciencia social y el clima laboral en colaboradores del Instituto Superior

Tecnologico Privado de Investigaciones Industriales de Cajamarca, Peru, 2021.

Cuadro 16:Comprobacion de hipétesis para la dimensién conciencia social y la
variable clima laboral

Correlaciones

Conciencia Clima

social laboral
Rho de Conciencia Coeficiente de 1.000 257"
Spearman social correlacion
Sig. (bilateral) 0.014
N 91 91
Clima Coeficiente de 257" 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.014
N 91 91

*. La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Software Spss v28
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En el cuadro 16, se observa el P-valor (Sig.) alcanzado el 0,014 siendo menor a
0,05, esto indica que si hay relacidn entre las variables. El coeficiente de correlacion
Rho Spearman resulté 0,257; lo cual representa una correlacion positiva baja segun
el Cuadro 3 Interpretacion de correlacion de Spearman. Luego podemos concluir
gue la dimension conciencia social tiene una relacion directa positiva con la variable
clima laboral en colaboradores del Instituto Superior Tecnoldgico Privado de

Investigaciones Industriales de Cajamarca, Peru, 2021.

De acuerdo al objetivo especifico 2: Demostrar la relacion entre la facilidad social
y el clima laboral en colaboradores del Instituto Superior Tecnolégico Privado de

Investigaciones Industriales de Cajamarca, Peru, 2021.

Cuadro 17:Relacion entre la dimension aptitud social y la variable clima laboral

Dimension Aptitud social Clima Laboral
Nivel Puntuacion n % Nivel Puntuacion n %
Muy bajo [5-9] 56 62% Muy desfavorable [50-90] O 0%
Bajo [10-14] 29 32% Desfavorable [91-131] 49 54%
Moderado  [15-19] 3 3% Media [132-172] 39 43%
Alto [20-24] 3 3% Favorable [173-213] 1 1%
Muy alto [>=25] 0 0% Muy favorable [214-250] 2 2%
Total 91 100% Total 91 100%

Fuente: Encuesta aplicada por el investigador

En el cuadro 17, los niveles en la dimensién aptitud social en los colaboradores, de
los cuales el 56(62%) de los trabajadores perciben un nivel muy bajo, por otro lado,
el 29(32%) perciben un nivel bajo, mientras que el 3(3%) perciben un nivel
moderado y alto sobre el uso de esta competencia. En tanto en los niveles en la
variable clima laboral se presenta en los participantes, de los cuales el 49 (54%)
aprecia un nivel desfavorable, ademas, el 39(43%) aprecia un nivel medio, mientras
gue el 1(1%) aprecia un nivel favorable y 2 (2%) muy favorable sobre su ambiente

laboral.

Con respecto a la Hipotesis especifica 2: Existe una relacion directa entre la
facilidad social y el clima laboral en colaboradores del Instituto Superior Tecnoldgico
Privado de Investigaciones Industriales de Cajamarca, Peru, 2021.
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Cuadro 18:Comprobacion de hipétesis para la dimension facilidad social y la
variable clima laboral

Correlaciones

Facilidad Clima
social laboral
Rho de Facilidad Coeficiente de 1.000 ,334™
Spearman social correlacion
Sig. (bilateral) 0.001
N 91 91
Clima Coeficiente de ,334™ 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.001
N 91 91

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Software Spss v28

En el cuadro 18, se observa el P-valor (Sig.) alcanzado el 0,001 siendo menor a
0,01, esto indica que si hay relacion entre las variables. El coeficiente de correlacion
Rho Spearman resulté 0,334; lo cual representa una correlacion positiva baja segun
el Cuadro 3 Interpretacion de correlacion de Spearman. Luego podemos concluir
gue la dimension facilidad social tiene una relacion directa positiva con la variable
clima laboral en colaboradores del Instituto Superior Tecnoldgico Privado de

Investigaciones Industriales de Cajamarca, Peru, 2021.
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4.2.Discusién

Dentro del enfoque al objetivo general se pretendio determinar la relacion entre la
inteligencia social y el clima laboral en colaboradores del Instituto Superior
Tecnologico Privado de Investigaciones Industriales de Cajamarca, Peru, 2021,
encontrando los resultados de la indagacion nos muestran que P-valor (Sig.)
alcanzado el 0,001 siendo menor a 0,01, esto indica que si hay relacion entre las
variables. El coeficiente de correlacibn Rho Spearman resultdé 0,350; lo cual
representa una correlacion positiva baja segun el Cuadro 3 Interpretacién de
correlacion de Spearman. Luego podemos concluir que inteligencia social tiene una
relacion directa positiva con el clima laboral en colaboradores del Instituto Superior
Tecnoldgico Privado de Investigaciones Industriales de Cajamarca, Peru, 2021.;
estos resultados son semejantes a los hallados por Caceres (2018) en su tesis:
“Inteligencia social y las relaciones laborales de los socios de la Asociacion de
Transportistas de Fletes y Mudanzas “San Francisco” de la ciudad de Tacna, afio
2017”7, concluye que dentro de los resultados del P-Valor fue de 0.02 y el estadistico
R-Cuadrada fue de un 29.04% mostrando evidencias estadisticas significativas
entre las variables. Finalmente, como conclusién se evidencia el grado de influencia
de la inteligencia social en las relaciones sociales en los socios de dicha empresa.
Existen coincidencias entre los resultados de la investigacion realizada en los
colaboradores del IEST Privada “De Investigaciones Industriales” y las
conclusiones desarrolladas por Caceres (2018) en la tesis realizada en Tacnha,

Pera.

En enfoque al objetivo especifico 1 fue el establecer la relacion entre la conciencia
social y el clima laboral en colaboradores del Instituto Superior Tecnolégico Privado
de Investigaciones Industriales de Cajamarca, Per(, 2021, encontrando en los
resultados en base a las respuestas reflejan que P-valor (Sig.) alcanzado el 0,014
siendo menor a 0,05, esto indica que si hay relacién entre las variables. El
coeficiente de correlacion Rho Spearman resultd 0,257; lo cual representa una
correlacion positiva baja segun el Cuadro 3 Interpretacion de correlacion de
Spearman. Luego podemos concluir que la dimensién conciencia social tiene una

relaciéon directa positiva con la variable clima laboral en colaboradores del Instituto
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Superior Tecnologico Privado de Investigaciones Industriales de Cajamarca, Perd,
2021, esto es corroborado por Triana (2019) en su tesis: “Inteligencia social para
mejorar la gestion de la Universidad Peruana del Oriente-2018”, concluye que
dentro de los resultados del plan de inteligencia social aplicados en las dimensiones
de liderazgo, clima organizacional y participacion se presentan mejoras notables
mostrando valores con un Valor de Estadistico Z=- 5.654, — 5.630 y — 5.703
respectivamente.Como conclusion se obtuvo que la aplicacion de dicha
programacion de inteligencia social mejor6 las condiciones de la administracion en
la mencionada institucion educativa superior. Se demuestra que existen sincronia
con los resultados del estudio y la tesis de Triana (2019) realizada en el Distrito de

Iquitos, departamento de Loreto.

En enfoque al objetivo especifico 2 fue el demostrar la relacion entre la facilidad
social y el clima laboral en colaboradores del Instituto Superior Tecnolégico Privado
de Investigaciones Industriales de Cajamarca, Peru, 2021, dentro de los resultados
en base a las respuestas reflejan que P-valor (Sig.) alcanzado el 0,001 siendo
menor a 0,01, esto indica que si hay relacion entre las variables. El coeficiente de
correlacion Rho Spearman resulté 0,334; lo cual representa una correlacion positiva
baja segun el Cuadro 3 Interpretacion de correlacion de Spearman. Luego podemos
concluir que la dimension facilidad social tiene una relacién directa positiva con la
variable clima laboral en colaboradores del Instituto Superior Tecnologico Privado
de Investigaciones Industriales de Cajamarca, Pera, 2021, esto es similar a lo
hallado por Mamani (2019) en su tesis: “Inteligencia social y satisfaccion laboral de
servidores publicos”, concluye que como resultados del estudio se observa un
grado de correlaciéon positiva entre las variables expresado en la prueba de
correlacion de Pearson (0.808). Se concluy6 que un nivel elevado de inteligencia
social origina una mejor satisfaccion laboral entre los empleados publicos de la
institucion edil Santiago de Callapa. Existen similitudes entre las investigaciones
realizadas al personal del IEST Privado “De Investigaciones Industriales” y la

investigacién hecha por Mamani (2019).
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V: CONCLUSIONES

1. La inteligencia social y clima laboral en los colaboradores presenté un valor de
Sig. =0,001 (Sig.<0,01) el cual indica que esta directamente relacionadas, es decir,
en la medida en que se emplea la inteligencia social mejora el clima laboral. El
coeficiente de correlacién de Rho de Spearman es de 0,350 o 35.0% donde existe
una correlacién positiva baja, de lo que se deduce que aproximadamente un 65%
restante no presenta asociacion, es decir, existen otras variables que modifican y

explican la variabilidad del clima organizacional.

2. La conciencia social y el clima laboral en colaboradores presento un valor de Sig.
=0,014 (Sig.< 0,05) el cual indica que esta directamente relacionadas, es decir, en
la medida en que se emplea la conciencia social mejora el clima laboral. El
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es de 0,257 0 25.7 % donde existe
una correlacion positiva baja, de lo que se deduce que aproximadamente un 74.3%
restante no presenta asociacion, es decir, existen otras variables que modifican y

explican la variabilidad del clima organizacional.

3. La aptitud social y el clima laboral en colaboradores presenté un valor de Sig.
=0,001 (Sig.< 0,01) el cual indica que esta directamente relacionadas, es decir, en
la medida en que se emplea la aptitud social mejora el clima laboral. El coeficiente
de correlaciéon de Rho de Spearman es de 0,334 o 33.4 % donde existe una
correlaciéon positiva baja, de lo que se deduce que aproximadamente un 66.6%
restante no presenta asociacion, es decir, existen otras variables que modifican y

explican la variabilidad del clima organizacional.
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VI: RECOMENDACIONES

1. La direccion del IEST Privada “De Investigaciones Industriales”, deberia
promover talleres asociado al tema de inteligencia social con el objetivo de
potenciar en el personal las competencias basadas en la conciencia y la facilidad

social en los diferentes niveles institucionales.

2. La direccion del IEST Privada “De Investigaciones Industriales”, deberia
implementar estrategias para mejorar el clima laboral enfocadas en el
reconocimiento de los colaboradores, crear programas de aprendizaje y desarrollo,

asi como programar actividades fuera del trabajo.

3. La direccién del IEST Privada “De Investigaciones Industriales”, deberia
establecer lineamientos estratégicos propuestos en la investigacion, dando a
conocer las variables inteligencia social y clima laboral como un motor para
gestionar el recurso humano propiciando la autogestién del comportamiento y las

relaciones sociales con el beneficio de componer un clima laboral adecuado.

4. Para los futuros investigadores profundizar en la variable inteligencia social y sus
dimensiones las cuales son escasamente estudiadas por la comunidad académica

y establecer cudl de sus categorias presenta mayor injerencia en el clima laboral.

5. Para los sucesivos investigadores que profundicen que otras variables como las
condiciones fisicas, politicas salariales, disefio de puestos de trabajo y procesos o
formas de trabajar modifican y explican la variabilidad del clima organizacional en

dicha institucién educativa superior.
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8.1.Anexo 1: Matriz de consistencia

VIIl. ANEXOS

Inteligencia social y clima laboral en colaboradores del Instituto Superior Tecnolégico Privado de Investigaciones

Industriales de Cajamarca, Peru, 2021

Problema Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Método Poblacion y Muestra
Problema Principal Objetivo General Hipétesis General Variable X1. Conciencia Tipo de Poblacion:
Independiente:  social Investigacion: La poblacién esta
¢Cual es la relacion entre la Determinar la relacion entre la  Existe una relacion directa Inteligencia X2. Facilidad social ~ Aplicada conformada por 105
inteligencia social y el clima inteligencia social y el clima entre la inteligencia social y el social Nivel de personas, constituidas por 79
laboral en colaboradores del laboral en colaboradores del clima laboral en colaboradores Investigacion: en personal docente y 26 en
Instituto Superior Tecnoldgico Instituto Superior Tecnologico del Instituto Superior Descriptivo- areas administrativos, de las
Privado de Investigaciones Privado de Investigaciones Tecnoldégico  Privado  de Correlacional filiales Cajamarca,
Industriales de Cajamarca, Industriales de Cajamarca, Investigaciones Industriales de Método de la Cajabamba, Celendin,
Pera, 2021? Perd, 2021 Cajamarca, Peru, 2021. Investigacion: Chota, Cutervo, San Marcos
Inductivo -Deductivo.  y la sede en Bambamarca
1. ¢Cual es la relacion entre 1. Establecer la relacion entre  Hil: Existe una relacion Analitico-Sintético Muestra:
la conciencia social y el clima la conciencia social y el clima directa entre la conciencia Disefio de la 91 personas
laboral en colaboradores del laboral en colaboradores del social y el clima laboral en Investigacion: Técnicas:
Instituto Superior Tecnoldgico Instituto Superior Tecnolégico colaboradores del Instituto Variable X1.Autorrealizacion  No experimental- Encuesta con escala tipo
Privado de Investigaciones Privado de Investigaciones Superior Tecnologico Privado  Dependiente: X2.Involucramiento  corte transversal Likert
Industriales de Cajamarca, Industriales de Cajamarca, de Investigaciones Industriales Clima laboral laboral Instrumentos:

Pera, 20217.

2. ¢Cual es la relacion entre
la facilidad social y el clima
laboral en colaboradores del
Instituto Superior Tecnolégico
Privado de Investigaciones
Industriales de Cajamarca,
Pera, 20217?.

Pertl, 2021.

2. Demostrar la relaciéon entre
la facilidad social y el clima
laboral en colaboradores del
Instituto Superior Tecnolégico
Privado de Investigaciones
Industriales de Cajamarca,
Perua, 2021.

de Cajamarca, Pert, 2021.
Hi2: Existe una relacion directa
entre la facilidad social y el
clima laboral en colaboradores
del Instituto Superior
Tecnolégico  Privado  de
Investigaciones Industriales de
Cajamarca, Perq, 2021.

X3.Supervision
X4.Comunicacion
X5.Condiciones
laborales

o

X

n

—
\.

O —

%

Test De Escala Social IS-
SDYW.

Test de escala laboral CL-
SPC.

Estadistica de prueba:
Coeficiente de Alfa de
Cronbach

Prueba de normalidad de
Kromolov
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Prueba de coeficiente de
correlacion de Rho
Spearman

SPSS. versién 28
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8.2.Anexo 2: Operacionalizacion de las variables

Variables Definicién Conceptual Definicién Operacional Dimensio Indicadores items Técnica e Niveles Escala
nes Instrumento de
Medicion
Variable De acuerdo a Prieto, Garcia La operacionalizacion del Conciencia - Sintonia y 12y3 Técnica: (1) Muy en Ordinal
Independie & Rincon (2018) define a la test de inteligencia social, social cognicion 4,5 Encuesta desacuerdo
nte (X) inteligencia social como la esta compuesta por dos social Instrumento: (2) En
Inteligencia competencia que tiene un dimensiones conciencia - Sintonia Cuestionario desacuerdo
social sujeto de comprender sus social y facilidad social, (3) Indeciso
propios sentimientos y el de en coherencia a Ilo (4) De acuerdo
los otros, por otro lado, esto propuesto por el referente (5) Muy de
no conlleva a solo de conocer tedrico. acuerdo
los sentimientos y las Facilidad - Sintonia y 6,7,8y9
emociones del otro, sino social autopresentac
transciende a un plano de ion 10,11
actuar en beneficio de lograr - Influencia

el bien comun. Por tanto, un
sujeto socialmente
inteligente puede alcanzar
que otros individuos
contribuyan con él de forma
voluntaria para lograr un fin

con beneficios colectivos.
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Variable
Dependien
te (Y)
Clima
laboral

Para Bordas (2016) define al
clima laboral como la manera
en que los integrantes de una
organizacion representar su
contexto laboral, basados en
un conjunto de aspectos
asociados con la persona, el

equipo y la propia institucion.

El  instrumento  estd
conformado por 50 items,
y su disefio obedece a la
técnica de Likert.
Comprende cinco
factores, los cuales han
sido determinados en
funcion al analisis

estadistico y cualitativo

Dimensién
I

Dimensién
1]

Dimensién
11|

Dimensién
v

Dimensién
\Y

Autorrealizacion

Involucramiento
laboral

Supervision

Comunicacion

Condiciones
laborales

16,111

6,21,26,

31,36,41
,46

2,7121

7,22,27,

32,37,42
A7

3,8,13,1

8,23,28,

33,38,43
48

4,9,14,1
9,24,29,
34,39,44
,49

5,10,15,

20,25,30
,35,40,4
5,50

Técnica:
Encuesta
Instrumento:

Cuestionario

@

@
©)

“
®)

Ninguno o
Nunca
Poco
Regular o
algo
Mucho
Todo o]

siempre

Ordinal
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8.3.Anexo 3: Test de escala social IS-SDYW

Autores: Carrillo, Rivera, Bonilla & Riveros (2019)

DATOS GENERALES:
— Género:
Masculino ( ) Femenino ( )
— Edad:

Profesion:

Cargo dentro de la institucion:
Personal docente () Personal administrativo ()
INSTRUCCIONES:

A continuacién, encontrard proposiciones sobre aspectos relacionados con las
caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene
cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente

social.

Lea cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X) s6lo una
alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las

proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

Indica con qué frecuencia realiza las afirmaciones que aparecen a continuacion

tomando como criterio la siguiente escala:

1 2 3 4 5
Muy en En Indeciso De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
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N° | Afirmaciones

1 Presto atencion a la persona que me esta hablando,
haciendo el esfuerzo de comprender lo que me dice.

2 | Soy capaz de escuchar sin interrumpir al otro, asi le
demuestro que es importante lo que me dice

3 Para mi es facil comprender la forma de pensar de las
demas personas.

4 | Comprendo cémo funciona diversos entornos sociales
como, por ejemplo, la familia, la comunidad, la universidad.

5 Reconozco que de acuerdo al entorno social existen
diferentes formas para relacionarme.

6 | Soy receptivo a las diversas sefiales no verbales que me
envian otras personas, ejemplo, miradas, sonrisas,
gestos, entre otras

7 Respondo inmediatamente con agrado a las sefiales no
verbales que recibo, también haciendo uso de estas.
Ejemplo si alguien me sonrie le sonrio.

8 | Tengo habilidad para caerles bien a las personas

9 Pido a la otra persona que piense sobre lo que he dicho
antes de que se decida.

10 | Consigo facilmente que mis opiniones sean las mas se
tomen en cuenta.

11 | Dentro de los grupos soy por lo general a quien escogen

para transmitir mensajes.
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8.4.Anexo 4: Test de escala laboral CL-SPC

Autor: Sonia Palma Carrillo (2004)

DATOS GENERALES:

Género:
Masculino ( ) Femenino ( )
— Edad:

Profesion:

Cargo dentro de la institucion:

Personal docente ( ) Personal administrativo ()

INSTRUCCIONES:

A continuacién, encontrard proposiciones sobre aspectos relacionados con las
caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene
cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente
laboral. Lea cuidadosamente cada proposicién y marque con un aspa (X) solo
una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas

las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

Indica con qué frecuencia realiza las afirmaciones que aparecen a continuacion

tomando como criterio la siguiente escala:

1 2 3 4 5
Ninguno o Poco Regular o Mucho Todo o
Nunca algo siempre
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NO

items

1 | Existen oportunidades de progresar dentro de la institucion

2 Se siente comprometido con el éxito dentro de la
institucion

3 El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos
gue se presentan

4 | Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para
cumplir con el trabajo

5 Los comparieros de trabajo cooperan entre si

6 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados

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

8 | En la organizacion, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo

9 En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente

10 | Los objetivos de trabajo son retadores

11 | Se participa en definir los objetivos y las acciones para
lograrlo

12 | Cada empleado se considera factor clave para el éxito de
la organizacion

13 | La evaluacién que se hace del trabajo ayuda a mejorar la
tarea

14 | En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa

15 | Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de su responsabilidad

16 | Se valora los altos niveles de desempefio

17 | Los trabajadores estan comprometidos en la organizacion

18 | Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo

19 | Existen suficientes canales de comunicacion
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20 | El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien
integrado

21 | Los supervisores expresan reconocimiento por los logros

22 | En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia

23 | Las responsabilidades del puesto estan claramente
definidas

24 | Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia

25 | Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor

gue se puede

26

Las actividades en que se trabaja permiten aprender y

desarrollarse

27

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permiten el
desarrollo personal

28

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de

las actividades

29 | En la institucion, se afronta y superan los obstaculos

30 | Existe buena administracion de los recursos

31 | Los jefes promueven la capacitacion que necesita

32 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante

33 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo

34 | Lainstitucion fomenta y promueve la comunicacion interna

35 | La remuneracion es atractiva en comparacién con la de

otras organizaciones

36

La empresa promueve el desarrollo personal

37

Los productos y/o servicios de la organizacién, son motivo

del orgullo del personal

38

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos

39

El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen
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40 | Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de
la institucion

41 | Se promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras

42 | Hay clara definicibn de vision, misién y valores en la
institucion

43 | El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes
establecidos

44 | Existe colaboracién entre el personal de las diversas
oficinas

45 | Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo

46 | Se reconocen los logros en el trabajo

47 | La organizacion es una buena opcion para alcanzar
calidad de vida laboral

48 | Existe un trato justo en la empresa

49 | Se reconocen los avances en otras areas de la
organizacion

50 | La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los

logros
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8.5.Anexo 5: Validez

INFORME DE JUICIO DE EXPERTOS SOBRE EL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION

L DATOS GENERALES

11,
1.2,

1.3

1.4,
1.5.

1.6.

Apallide v nombre del experto: Yoplack Zumaeta, Delman.
Grado académico: Marketing vy
Internacicnales.

Magister en MNegocios
Institucidén donde labora: Universidad Macional José Faustino
Sanchez Carridn.

Cargo que desempefia: Docente._

Instrumento motive de Iinvestigacidn: Test de escala de
inteligencia social 1S-SDYW

Autor{aes) del instrumento de evaluacidén: Carrillo, S_; Rivera, D

Baonilla, ¥ . & Riveros, W_ (2019)

ASPECTOS DE EVALUACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUEND (4) EXCELENTE (5)

N CRITERIO INDICADO R 1 2 3 4 [] OBEESERYACIONES
1 Coherencia Cada uno de los items x
planteados  estdn  en
intemelacidn  con  kas
s
2 Claridad El lenguape wlilizado en x
la redaccian de ibems
es clarg y sancilo, ¥ no
da lugar a diferenies
imberpredac ones )
inducciones ]
respuesia
3 Drganizacion La SEcuencia e x
pressniascidn  de  los
ibems e Gplima
4 Suficiencia La canlidad de ibems x
de=l  inslrumenlo es
suficierme para
recogilar la infomMmacicn
MeEscESaria
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Metod clogia

Los ilems en conjunlo
peErmiben  alcanrar &l
objetiva del
instrumenio e
recoleccion de dalos.

Pertinencia

La escala de medicion
de o5 ilems  es
perinente a los ohjelos
de esiudio

Objetividad

Los  flems  permilen
medr las dimensiones
e indicadores de k&
varable de estudia.

lImencionalidad

El prado e
complejidad de  los
items es adecuado al
lipo de usuarnio & guien
se difge el insirumenio

La  esiruciura  del
instrumenio ]
adecuada, vigenle y
acorde

Consistencia

Los  flems  permslen
meds las dimensiones
e indicadores de ka
variable de esludio

Lugar v fecha

Firma del experto:
DM No: IR 1826594

Celular: 958594390012

de  evaluacidn:

93

de

noviembre

de

2022,




INFORME DE JUICIO DE EXPERTOS SOBRE EL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

=
ews
DATOS GENERALES
1.1. Apellido y nombre del experto: Yoplack Zumaeta, Delman.
1.2. Grado académico: Magister en Marketing y Negocios
Internacionales.
1.3. Institucién donde labora: Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrién.
14. Cargo que desempefia: Docente.
1.5. Instrumento motivo de investigacién: Test de escala laboral CL-
SPC
1.6. Autor(es) del instrumento de evaluacién: Palma, S. (2004)
I ASPECTOS DE EVALUACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENO (4) EXCELENTE (5)
N CRITERIO INDICADOR T [2 |3 |4 |8 |OBSERVACIONES
1 Coherencia Cada uno de los ilems X

planteados estdn en
interrelacion con  los
demdas

Claridad El lenguse utiizado en X
la redaccion de ftems
es daro y sendllo, yno
da lugar a diferentes
interpretaciones e

inducciones de
respuesta.

3 Organizacién La secuencia de X
presantacidn  de  los
items s oplima

4 Suficiencia La canlidad de items X
del  instrumento  es
suficiente para
recopilar la informacién
necesaria

5 Metodologia Los ilems en conjunto X
permiten alcanzar el
cbjetivo del
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nsbrumento de
recoleccion de dalos.

Pertinencia La escala de medicidn X
de los  ilems  es
perlinente a los chjslos
de exludio

Objetividad Los  Mems  permilen X
madir las dimensiones
& indicadores de &
variable de estudia.

Intencionalidad El grado die X
complejidad de oz
ltems ex adecuada al
lipo de vsuano & guien
se difige el instrumenlo

Actualidad La esinclura  del X
instrumenio -]
adecuada, vigenle y
acorde

Consistencia Los iems permilen
medir las dimensiones
& indicadores de &
variable de estudia

Lugar v fecha de evaluacion: Lima, 18 de noviembre de 2022,

iy 8
...... I\

Mg Dl

Firma del experto:
DMI N 18182694

Celular: 9594349012
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R
F 4,
g{m& INFORME DE JUICIO DE EXPERTOS SOBRE EL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION

I DATOS GENERALES

1.1.
1.2,
1.3
14,
1.5.

1.6.

Apeliido y nombre del experto: {2/ "?{?f/‘" 7 .f;ﬁmd
Grado académico: P'gl' En fHioke e Ldveatia .
Institucion donde labora: £.ESTP * Pearo Cifiz Mo f'D}-ﬂ
Cargo que desempefia: Tocen fe -

Instrumento motive de investigacion: Test de escala de
inteligencia social 15-5DYW

Autor{es) del instrumento de evaluacion: Camillo, 5.; Rivera, D ;
Bonilla, Y. & Riveros, W. (2019)

. ASPECTOS DE EVALUACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE {2) ACEPTABLE (3) BUEND (4) EXCELENTE (5)

N CRITERIO

1 ‘Caherencia

INDICADOR 1 2 3 N 5 OBSERVACIONES

| Cada une de ks ilens
plarieados  eslan en x

inemralasn  con los

camas

z | Claridag

3 Ovganizacion

El lenguaje utiizads an
la redaccién de Aems
&% clare y sencilo, v no ‘X
da lugar & diferenies

inferprelaconas ]
induccianes de |
ma“' _— | —
La sacusncia de
prasentacitn  de  los }{
[tems &5 dptma

4 Sauficiencia

i slogia

La canlidad de Aems
del  inshwmerss  as
siificientis para \?(
recopilar lainformacidn

neCEsaria

“Log fiems en conua
parmaten  alcanzar & \i\
chjeivio del
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natrumanty e
recoiecciin de datos.

Pertinencia | La eacala de mediclon
de  los  fems  @s
pertnants a los objetos \.?‘\
de estudic

Objetividad Los  items  panmitan
medir las cimensiones
e indicadores de la ‘I'L
wariable de egludio.

Intencionalidad El grado de
complefidad  de  Jos
erns es adecuado al

bpo da usLATIo & quian }L
si dirige @l instumenio

Actualidad La  estruciira el
Irstrumeto L)
adecuada, vigents ¥ h S
acords

10

Consistencia Los Hems permiten
mudir las dimensiones 1?(

& indicadores da la

variatle de estudie

Lugar y fecha de evaluaciin: ,l‘:,—’ Cj‘):"mf'ﬁ' 4 e Kiyiembre del 2022

Fir Aperto: Maria
# del e T W EHFERMERL - CE P ATy

DNI N°: ﬂ.?fmﬂf Wi L A PEICOLDGLL EOUCATIN,

Celular: 524638252
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INFORME DE JUICHO DE EXPERTOS SOBRE EL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION

I DATOS GENERALES

1.1.
1.2.
1.3.
1.4.
1.5.

1.6.

Apellido ¥y nombre del experto: amﬁgx’ %J"JH; Hﬂni '

Grado académico: Mg. En '?5'11:&-:3 o, Ecliarhiw »
Institucion donde labora: T & 5.7 7 ¥ Pedec Ockiz Mathoya'"
Cargo que desempefia: J__F}.‘chﬂk :

Instrumento motivo de investigacion: Test de escala laboral CL-

SPC

Autor{es) del instrumento de evaluacion: Palma, 5, (2004)

il. ASPECTOS DE EVALUACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENG (4) EXCELENTE (S}

CRITERID

INDICADOR 1 z 3 & |5 | OBSERVACIONES

Cada ung e los lems
planteades  estin en

mtercacien con los \x
demds

El lenguaje ublizado en
ka redaccion de il
e claro y sencills, ¥ no
da gar a diferenies
nterprataciones e
nducciones de
fELpLUEEL

-?c

Organizacidn

La secuEnCin de
de  los
ilerne e dpdima

La carbdad de ilems
ded  insbumanic  es
sauficlents para
resapilar la informacidn
L=

Los [hems en conjunio
permilen  alcarzar el
abjetve del
instrumenta de
recolecedn de datas

La escala de medicion
de s Mems es

A S A Y
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Iintancionalidad El o ~de

Actualidad La esiructura  dal
Insrumanio es
adecuada, vigerde y
acarde

10

g
3
&
g
g
= XK K

Lugar y fecha de evaluacién: C :’n., (?gjaﬂfﬂca it e Movientine del 2022

Firma del experto:
DNIN®: Q772607 ke N PScou00 utaTn

Celular: gﬂ.ef {,3&% .
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8.6.Anexo 6: Confiabilidad

Estadisticas de fiabilidad Inteligencia Social

Alfa de Cronbach N de elementos
0,921 11

Estadisticas de fiabilidad Clima Laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
0,977 50
Resumen Estadisticas de fiabilidad Instrumentos
Nivel de
Instrumentos Alfa de Cronbach N de elementos confiabilidad
Inteligencia social 0,921 11 Alta
Clima Laboral 0,977 50 Alta
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8.7.Anexo 7: Autorizacion de aplicacion de instrumentos

MINISTERIO DE EDUCACION

MRECCION REGIONAL DE EDOCACION DE CAJAMARCA il 5
9 _ INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR TECNOLOGICO PEIVADO | 250 %‘
“DE INVES TIGACIONES INDUSTRIALES™ . —
Resaluekde Ministerisl 0134-2006-ED
Ca. Jalme de Mastinez N* 285-Centro Bambamsrcs’ Tl 075-505545

Solicito: Permiso nam ln aplicacién
de cuestionano

Seior;

Jorge Duber Torres Visquez
Gerente General del IEST, Privado "De Investigaciones Industriales™

Yo, JHONATAN AARON RODRIGUEZ MARIN, identificado con DNI N°
45930163, domicilinde en Jr. Avacacho N® 1485-Celendin, con niimeso de celular N*
922026267, bachiller en Administracién de Empresas de ln Universidad Nacionnl de
Tumbes; ante usted con el debsdo respeto me presento y expongo:

Que, par motivos de que debo cumplir con ¢l requisito para ebiener el grado
académico de licencindo en Administiacidn de Empresss y presentando fa tesis
denominaca “Inteligencia social y clima lzhoral en colaboraderes del Instituto
Superior Tecnoligics Privade De Investignciones Industriales de Cajamarea, Peri,
2021.", e &3 necesario para ka ejecocion de dicho estudio la aplicacién de instramentos
de recoleccian de datas, takes como: observacidn y cuestionarios, para aplicar las técnicas
de cumpo y con eflo recolectnr B informacidn pertinente a los colaboradores de su
mstilucitn, consdernndo su confidencinlidad y discrecionalidad, con ¢l objetive de
culmissr mi investgacion y alcanzar mi grado profesional,

Par lo expuesto:

A Ud Sefsor gerente general, pueda ncooder a mi peticion por ser justicia que
espero alcanzar,
Celendin, 10 de oztubre del 2022

.
A

P . e )

Jhonatan Aﬁx:sn Rodriguez Marin
DNIN® 45930163
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MINISTERIO DE EDUCACION
" DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION DE CAJAMARCA p—
] _ INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR TECNOLOGICO PRIVADO | 2570 s
“DE INVESTIGACIONES INDUSTRIALES® eA—
Resolucion Ministerial 0134-2006-ED
Ca, Jaime de Martinez N° 285-Centro Buntamarca/ Telf. 075505545

“Afio del Fortalecimiento de In Soberania Nacional”

o202 IEST. P er IND
SEROR: JHONATAN AARON RODRIGUEZ MARIN
ASUNTO: Comunica aceptaciin para aplicacsdn de coestionario
REFERENCIA: Solicitud de peticidn de permiso para la aplicacion de sucsilonarko

Por medio de la presente me dirdjo & usted, en atencidn al documento de la

referencia y hacer de su conocimiento que s¢ da por aceptada b realzzac 6n de cjecucion
de la tesis denominada: “Inteligencia social y clima laboral en colaboraderes del Instituto

Superior Tecnoldgico Privade De Investigaciones Industriales de Cajamarca, Peri,

2021.", en las distintas filiales y sode de nuestra jurisdiccion & partir del 17 de octubro del

a0 en curso, esperando gue sus ballazgos encontrados sean en benzficio en forma
Sin otro motivo, me suscribo o usted.

Alentamente,

Duber Jarge Tomes Visquez
DN1 N° | 7873966
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8.8.Anexo 8: Data estadistica

V1: INTELIGENCIA SOCIAL

Dimensioén Facilidad social

Dimension Conciencia social

111

110

19

18

17

16

15

14

13

12

11

103



104



105



2 4 5 1
2 4 5 1
2 4 5 1
2 4 5 1
2 4 5 1
5 5 5 5
5 5 5 5
Baremos V1: Inteligencia Social

Dimension Muy bajo Bajo Moderado Alto Muy alto

Conciencia

social [5-9] [10-14] [15-19] [20-24] [>=25]

Facilidad

social [6-11] [12-17] [18-22] [23-28] [>=29]

V1 [11-20] [21-30] [31-40] [41-50] [>=51]

[ T T B N

106

N N PR

N N PR

1 1 1 1

1 1 1 1

1 1 1 1

1 1 1 1

1 1 1 1

4 1 3 4

4 1 3 4

Estadistica Descriptiva: Inteligencia Social

Media 18.53
Error tipico 0.79
Mediana 18
Moda 1
Desviacion estandar 7.54
Varianza de la muestra 56.87
Curtosis 0.29
Coeficiente de asimetria 0.86
Rango 30
Minimo 1
Méaximo 41
Suma 1686
Cuenta 91
1.57

Nivel de confianza(95.0%)




V2: CLIMA LABORAL

Dimensién Condiciones laborales

11

Dimensién Comunicacién

11

Dimensién Supervisién

11

Dimensién Involucramiento laboral

Dimensién Autorrealizacion

11

15
0

1112 12 13 13 14 14
5 0 5 0 5 0 5

2 12 13 13 14 14 1
4 9 4 9 4

11
9

2 12 13 13 14 14

11

1112 12 13 13 14 14

11

2 12 13 13 14 14

11

9 5 0

8 4 9 4

3 25 4 1

3

3 25 4 1

3

3 25 4 1

3

3 25 4 1

3

1 55 3 2

3

315 5

1

3 54 3 5

3

1 32 2 1

3

1 32 3 2

3

3 45 4 5

3

1 32 3 2

3

333 1 1

3

1 32 3 2

3

1

4 4 2 5 4

3 43 1 2 4 4 4 4
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Baremos V2: Clima Laboral

. - Muy .

Dimension Desfavorable Media Favorable Muy favorable

desfavorable

Autorrealizacion [10-18] [19-27] [28-36] [37-45] [46-50]

Involucramiento laboral [10-18] [19-27] [28-36] [37-45] [46-50]

Supervisién [10-18] [19-27] [28-36] [37-45] [46-50]

Comunicacion [10-18] [19-27] [28-36] [37-45] [46-50]

Condiciones laborales [10-18] [19-27] [28-36] [37-45] [46-50]
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3 4 2 2 1 45 3 3 2 2 1

3 4 2 2 1 15 2 2 4 2 1

5 5 5 5 5 4 2 3 3 2 3 3

5 5 5 5 5 4 1 3 2 1 2 4

Estadistica Descriptiva: Clima Laboral

Media 135.08
Error tipico 1.87
Mediana 131
Moda 124
Desviacion estandar 17.84
Varianza de la muestra 318.36
Curtosis 14.91
Coeficiente de asimetria 3.53
Rango 110
Minimo 116
Maximo 226
Suma 12292
Cuenta 9
3.72

Nivel de confianza(95.0%)




Siendo el tamafio de la muestra n>50 se aplica la prueba de Kolmogérov-Smirnov
Ho: Los datos de las variables inteligencia social y clima laboral tienen distribucion
normal

Hi: Los datos de las variables inteligencia social y clima laboral es distinta a la

distribucién normal

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl  Sig.
Inteligencia Social 0.215 91 0.000 0.860 91 0.000
Clima Laboral 0.204 91 0.000 0.627 91 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacién: Como el nivel de significancia es menor de 0.05 (0.000<0.05),
aceptamos la hipétesis alterna y rechazamos la hip6tesis nula. Luego podemos
concluir que a nivel de significancia menor de 0.05 en las variables inteligencia social
y clima laboral tiene distinta distribucién distinta a la normal, por lo cual se empleara
el estadistico inferencial de la Prueba de coeficiente de correlacion de Rho de

Spearman.
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8.9. Anexo 9: Evidencia virtual

Direccion de correos electrénicos recopilados del Sistema de Personal IEST Privado “De Investigaciones Industriales” afio

N° 2022
1 analizzeth07@gmail.com

2 jgcamizanr@imperial.edu.pe

3 tterronesm@imperial.edu.pe

4 elisalobatorojas@gamil.com

5 yf.ingape@imperial.edu.pe

6 dm.pereyracr@imperialm.edu.pe
7 jhonvaldivia368@gmail.com

8 dj.rogelsa@imperial.edu.pe

9 Iv.yauceva@imperial.edu.pe

10 aa.herrerame@imperial.edu.pe
11 wc.pandurori@imperial.edu.pe

12 el.champica@imperial.edu.pe

13 ay.floresru@imperial.edu.pe

14 J.munozqu@imperial.edu.pe

15 a.arteagair@imperial.edu.pe

16 jhonelitorresrodriguez955@gmail.com
17 rodriguezgutierrezn58@gmail.com
18 as.gaonall@imperial.edu.pe

19 an.mozombitega@imperial.edu.pe
20 kl.espinozaes@imperial.edu.pe
21 s.cordovaca@imperial.edu.pe

22 tsilvaca9@imperial.edu.pe

23 Im.diazde@imperial.edu.pe

24 an.ruizar@imperial.edu.pe

25 m.arevalodi@imperial.edu.pe

26 km.ramosga@imperial.edu.pe

27 ae.floresdi@imperial.edu.pe

28 s.labajosch@imperial.edu.pe

29 jl.espinozahu@imperial.edu.pe
30 l.quispevi@imperial.edu.pe

31 oe.villalobospe@imperial.edu.pe
32 ks.alcantaravi@imperial.edu.pe
33 fy.quispevi@imperial.edu.pe

34 ss.santosla@imperial.edu.pe

35 K.juntajutsa@imperial.edu.pe

36 ae.paredesro@imperial.edu.pe
37 adrianeslaval59@gmail.com

38 c.rodasja@imperial.edu.pe

39 m.chappame@imperial.edu.pe
40 di.llanosfe@imperial.edu.pe

41 darmau098@gmail.com

42 It.vasguezve@imperial.edu.pe

43 e.cruzbu@imperial.edu.pe

44 scr.vargascr@imperial.edu.pe

45 mishellchanzapatapullima@ gmail.com
46 ai.michaac@imperial.edu.pe
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47

ricardocabreracenepo448@gmail.com

48 agvasquezd@imperial.edu.pe
49 yocontrerasm@imperial.edu.pe
50 algilp@imperial.edu.pe

51 jhoistintg@gmail.com

52 samenora@imperial.edu.pe

53 lizanasantosdilveralexander@gmail.com
54 rutcitatcgeminis@gmail.com

55 anugazc@imperial.edu.pe

56 dimontezab@imperial.edu.pe
57 nnbazanl@imperial.edu.pe

58 mvhidalgop@imperial.edu.pe
59 erfernandezp@imperial.edu.pe
60 cesiarodriguez.edu@gmail.com
61 vechamolyf@imperial.edu.pe
62 giestelal@imperial.edu.pe

63 Idriojat@imperial.edu.pe

64 javegaf@imperial.edu.pe

65 vgt227 @gmail.com

66 ebrojasc@imperial.edu.pe

67 jmbonillag@imperial.edu.pe

68 yapenac@unsn.edu.pe

69 lurequejos@imperial.edu.pe
70 csantosp@imperial.edu.pe

71 maruizv@imperial.edu.pe

72 jhonkennyf@gmail.com

73 yoguerreroc@imperial.edu.pe
74 laoblitasv@imperial.edu.pe

75 leherediac@imperial.pe

76 jhcercadot@imperial.edu.pe

77 gaguevaraa@imperial.edu.pe
78 kavasquezr@imperial.edu.pe
79 maizquierdol@imperial.edu.pe
80 vecabezasb@imperial.edu.pe
81 grfernandezc@imperial.edu.pe
82 krcastanedav@imperial.edu.pe
83 luzmf08@gmail.com

84 jimenezchuquigu@gmail.com
85 evcabanillasm@imperial.edu.pe
86 rojasvitonvuctorhugo911@gmail.com
87 chtuctoh@imperial.edu.pe

88 Gpinchi02@gmail.com

89 absalonperez2001@gmail.com
90 egamonalp@imperial.edu.pe
91 iriojap@imperial.edu.pe
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Link: Test Inteligencia social y clima Laboral

Inteligencia social:
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https://docs.google.com/forms/d/e/1 FAIpOLScwWMrey3BCWRX2CSTKrGaNINGS

G94-9tq_HOoHXAQNScLd30 /viewform?usp=:

Clima laboral:

haring

ov
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& docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScwMreyq3BCWRx2CSTkrGaNING5G94-9tq_ HOoHXAQNScLd3Q/viewform

Test de escala social IS-SDYW

Instrucciones:

A continuacién, encontraré
proposiciones sobre aspectos relacionados con las caracteristicas del ambiente
de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco opciones para responder de
acuerdo a lo que describa mejor su ambiente social. Lea cuidadosamente cada
proposicion y marque con un aspa (X) sélo una alternativa, la que mejor refleje
su punto de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay
respuestas buenas ni malas.

il.com Cambiar de cuenta

*Obligatorio

Correo *

Tu direccién de correo electrénico

ov

ct

ct

ct

v

2 * 0@ :

Link Test Inteligencia Social: https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScwMreyg3BCWRx2CSTkrGaNINg5G94-

9tq_ HOoOHXAQNScLd3Q/viewform?usp=sharing

115


https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScwMreyq3BCWRx2CSTkrGaNlNq5G94-9tq_H0oHXAQNScLd3Q/viewform?usp=sharing
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScwMreyq3BCWRx2CSTkrGaNlNq5G94-9tq_H0oHXAQNScLd3Q/viewform?usp=sharing

M Recibidos (124) - jhonatanaaron: X | [E] Testde escalasocial ISSDYW X | [ Test e escala laboral CL-SPC X | 4= v - 0

& (¢] & docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScDOUgUXYVW407xKHII5-LhxH)ppWK5Hp_Np-c6KLCq8JIL7A/viewform 2 % 0O 0 2

Test de escala laboral CL-SPC

Instrucciones:

A continuacion,

encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las caracteristicas
del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco opciones para
responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea
cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X) solo una alternativa,
la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las

proposiciones. No hay r buenas ni malas.
il.com Cambiar de cuenta (&)
*Obligatorio
Correo *
n Tu direccién de correo electrénico
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C6KLCqa8JIL7A/viewform?usp=sharing
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