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RESUMEN

La investigacion estudio ha tenido el objetivo de determinar la relacion
entre el compromiso organizacional y la inteligencia emocional de los
docentes de nivel secundario de la I.E.E. Nuestra Sefora de las Mercedes,
Huanuco -2023, el mismo se ha realizado desde un enfoque cuantitativo, el
nivel y disefio correlacional, la poblaciébn y muestra de estudio fueron 70
docentes de la institucion educativa que posteriormente a ello mediante los
criterios de exclusién se redujo a 31 docentes, a ellos se les ha tomado los
cuestionarios de la escala de Cuestionario Compromiso de Organizacional de
Meyer y Allen y el inventario de inteligencia emocional de Bar On, con esto se
ha realizado un analisis de datos de nivel descriptivo e inferencial. Como
resultados del estudio se obtuvo que el 51.6% de docentes se encuentran en
un nivel por desarrollar de inteligencia emocional, asimismo, el 54,5% de
docentes presentaron un nivel medio de compromiso organizacional. En tal
sentido se pudo concluir que no existe correlacion entre las variables
compromiso organizacional e inteligencia emocional de los docentes, debido
a que se obtuvo un nivel de significancia (0.919), mayor a 0,05,

situacion similar en todas las dimensiones de analisis del presente estudio.

Palabras clave: Inteligencia, emociones, compromiso, organizacion,

docentes.
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ABSTRACT

The research study has had the objective of determining the relationship
between organizational commitment and the emotional intelligence of
secondary level teachers of the I.LE.E. Nuestra Sefora de las Mercedes,
Huanuco -2023, it has been carried out from a quantitative approach, the level
and correlational design, the population and study sample were 70 teachers of
the educational institution that later through the exclusion criteria was reduced
to 31 teachers, they have been taken the questionnaires of the Meyer and
Allen Organizational Commitment Questionnaire scale and the Bar On
emotional intelligence inventory, with this a descriptive and inferential level
data analysis has been carried out. The study found that 51.6% of teachers
were at an advanced level of emotional intelligence, and 54.5% of teachers
had an average level of organizational commitment. It was concluded that
there was no correlation between the variables of organizational commitment
and teachers' emotional intelligence, as a significance level (0.919) greater
than 0.05 was obtained, a similar situation across all dimensions of analysis in
this study.

Keywords: Intelligence, emotions, commitment, organization, teachers.



INTRODUCCION

El andlisis de investigacion realizado del presente estudio, se ha visto
plasmado los procedimientos necesarios que exigen los mecanismos para
poder cumplir en la rigurosidad en un estudio de correlacion entre el
compromiso organizacional y la inteligencia emocional, a continuacion, se

presentan en cada uno de los capitulos los contenidos de estos hallazgos

En el capitulo | se ha realizado un acercamiento del cdmo se encuentra
el contexto mundial y local de la inteligencia emocional y el compromiso
organizacional para ello se presentan estadistica o reportes de informes que
han permitido adentrarnos en lo interesante que resultan conocer estos
alcances a manera de informes sociales de la probleméatica asimismo se ha
generado los objetivos en respuesta a los problemas planteados y ademas se
presentan las dificultades y limitaciones que se han tenido que superar para

poder atender las diferentes necesidades para preparar los trabajos.

En el capitulo Il se ha realizado un analisis profundo e investigacion
precisa sobre cédmo se encuentran las actividades y antecedentes de la
inteligencia emocional, y el compromiso organizacional en el contexto
internacional, nacional y local, ademas se ha realizado una revisién de las
posturas tedricas que respaldan estos mecanismos y como estos son
avalados por la comunidad cientifica para ello es que se hacen una
descripcion de los principales contenidos y ademas se operacionalizan las

variables para conocer de manera metddica la relacion de los mismos

En el capitulo Il se tienen el camino cientifico que fue tomado para poder
ver los datos, asimismo se presenta el nivel, el tipo y disefio escogido, pero
ademas se torna interesante ver como se ha realizado la seleccion de la
muestra a partir de la poblacion, se presentan los instrumentos utilizados en
el estudio, ademas después de este se puede ver los criterios éticos que se

han tomado para poder llevar a cabo el estudio.

El capitulo IV expone de manera estructurada los hallazgos obtenidos,
utilizando tablas y figuras para presentar tanto datos descriptivos como

inferenciales. Estos resultados responden a los objetivos formulados y

X



permiten un analisis detallado que contribuye al desarrollo del estudio.
Ademas, se incluyen reflexiones y comparaciones con otros estudios previos

para sustentar las conclusiones alcanzadas.

En la parte final del estudio, se sintetizan los resultados obtenidos y se
presentan conclusiones clave, acompafiadas de sugerencias dirigidas a la
comunidad académica y profesional. Estas recomendaciones buscan
potenciar la aplicabilidad de los hallazgos y su extrapolacién a contextos

similares.
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CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

El entorno laboral de los docentes en Peru se caracteriza por multiples
desafios, tales como una carga de trabajo elevada, recursos limitados,
diversidad estudiantil, problemas de disciplina en el aula, baja remuneracion
y falta de reconocimiento. Ademas, la presion por cumplir con evaluaciones y

alcanzar metas institucionales afiade una carga adicional a sus funciones.

Por consiguiente, es crucial mantener una buena inteligencia emocional

en los docentes ya que actia como un factor de proteccion.

Al respecto, Ramirez (2022) hace menciona que el desarrollo de la
inteligencia emocional se torna como herramienta que puede favorecer el
desarrollo de competencias, pero a la ve genera una ventaja distintiva a nivel
del individuo, asi como también en el circulo social en el que se desempenia.
Mientras mas exigente se puede tornar la jornada de trabajo mas
determinante y contar con este atributo de las habilidades blandas, ya que
también el tenerlo ausente resulta comprometedor y pone en riesgo el
desarrollo de tareas de cierto nivel de complejidad, y que puede indicar unas

alteraciones en el bienestar emocional de todas las personas.

En esta misma linea, el autor Chaguay (2022) hace referencia que la
inteligencia de las emociones desarrolla temas de la conciencia para poder
identificar y comprender nuestras emociones y la de los demas, y asi mismo
se centra en el autoconocimiento, la regulacion propia y la motivacién interna

que tiene que llevar consigo las habilidades sociales y la empatia.

Es fundamental poseer una buena inteligencia emocional para tener

éxito en laboral.

Al respecto, segun datos estadisticos, Carrasco (2020) informa que una
reciente encuesta por Career Builder realizado a responsables de seleccion

de trabajadores, de varias empresas evidencia que un 71% afirma que valora

12



la inteligencia de las emociones de un trabajador o colaborador muy por
encima de diferentes atributos que también esta incluido el de coeficiente del
intelecto, un 75% de la gente que es encuestada dice que es mas probable
gue se le pueda presentar una propuesta laboral u ofrecer una oportunidad de
crecimiento a un profesional de alto nivel emocional, y asimismo el 59%
indican que podrian dejar de lado a un candidato con inteligencia alta pero

gue no se ha desarrollado en el aspecto emocional.

En Perd, Chunga (2021) en su estudio denominado la Inteligencia
emocional, motivacion interna o intrinseca y el placer de una satisfaccion
laboral en miembros del magisterio docentes de unas Instituciones Educativas
de la Red 16, UGEL 02 Rimac, 2021 encontraron que la inteligencia emocional
y la motivacién del tipo intrinseca determinan de manera correcta la

satisfaccion laboral.

Asimismo, Ordofiez (2018) mediante su trabajo denominado Inteligencia
emocional y satisfaccion laboral en docentes de secundaria del Alto y Bajo
Tulumayo Provincia de Concepcion revelo una relacion alta y significativa
entre las dos variables y a su vez en sus dimensiones también hall6 una
relacion moderada significativa, de esta manera se probaria la relacion que
tiene un nivel de entrelazamiento con la otra variable y que favorecen el

reconocimiento de ambos temas de estudio

En Huanuco, Serna (2019) en su estudio revelo una relacion significativa
entre el marco del buen desempeiio del docente y la inteligencia emocional
en instituciones de educacion béasica de nivel secundario de la UGEL de la
ciudad de Huanuco en el afio 2017. Esto implica que la mejora del desarrollo
de la inteligencia emocional en cada educador facilitara un rendimiento eficaz

de los educadores.

De acuerdo a los resultados expuestos podemos evidenciar que la
inteligencia emocional tiene que ver mucho con el desempefio laboral y por

ende con el compromiso que el trabajador tiene con la institucion.

Al respecto Goleman (1998) refiere que compromiso organizacional

implica alinear los objetivos individuales con las de la entidad, creando una

13



conexion emocional donde los individuos con inteligencia emocional
experimentan un sentido profundo de afinidad hacia las metas de la

organizacion.

La inteligencia emocional ayuda a desarrollar un compromiso positivo

con el trabajo el cual influye en el éxito de los trabajadores.

De acuerdo a Robbins (2004) sefala que el compromiso organizacional
es una fase en la que un trabajador experimenta una fuerte identificaciéon con
una entidad y sus propdsitos, generando un sentimiento de satisfaccion y un

deseo de continuar formando parte de la institucion.

Finalmente, Estrada y Mamani (2020) exponen que la persona con
compromiso organizacional se puede relacionar con su sentido de pertenencia
y la responsabilidad que tiene cada uno con el lugar en el que se desenvuelve
de manera laboral, es en esta linea es determinante trascendental que se
pueda contar con profesionales altamente efectivos y ademas que puedan

aportar con un nivel de efectividad laboral diferenciada.

En el contexto de la regidon Huanuco, particularmente en las instituciones
educativas publicas del nivel secundario, se presentan diversas dificultades
que reflejan los desafios mencionados a nivel nacional, pero con condiciones
gque agravan la situaciébn. Muchos docentes enfrentan una sobrecarga
administrativa, escasos recursos pedagogicos, falta de incentivos, y contextos
escolares marcados por una alta diversidad cultural y socioeconémica. A esto
se suma la ausencia de espacios institucionalizados para la gestion emocional

o el acompafiamiento psicoldgico.

En la Institucion Educativa Emblematica Nuestra sefiora de las
Mercedes de la ciudad de Huanuco, se ha identificado que un numero
significativo de docentes manifiestan sintomas de cansancio emocional,
desmotivacion y un bajo nivel de identificacibn con los objetivos
institucionales. Esta situacion puede estar relacionada con un desarrollo
insuficiente de la inteligencia emocional y con un débil compromiso
organizacional, lo que no solo afecta el bienestar del docente, sino también el

clima laboral y la calidad educativa que se ofrece a los estudiantes.
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Ante esta realidad, resulta necesario investigar como se relacionan la
inteligencia emocional y el compromiso organizacional en los docentes de la
institucion educativa con el fin de generar informacién pertinente que permita
disefiar estrategias de fortalecimiento emocional y organizacional. Esto
contribuira al mejoramiento del desempefio docente, al clima institucional y al
logro de una educacion de mayor calidad en beneficio de toda la comunidad

educativa.
1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. PROBLEMA GENERAL

¢Qué relacion existe entre el compromiso organizacional y la
inteligencia emocional de los docentes de nivel secundario de la I.E.E.

Nuestra sefora de las Mercedes, Huanuco 2023?
1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

e (;Qué relacion existe entre el compromiso organizacional en su
dimensién compromiso afectivo y la inteligencia emocional de los
docentes de nivel secundario de la I.E.E. Nuestra Sefora de las

Mercedes, Huanuco 2023?

e ¢ Qué relacion existe entre el compromiso organizacional en su
dimension compromiso de continuidad y la inteligencia emocional
de los docentes de nivel secundario de la |.E.E. Nuestra Sefiora

de las Mercedes, Huanuco 2023?

e ¢ Qué relacion existe entre el compromiso organizacional en su
dimensién compromiso normativo y la inteligencia emocional de
los docentes de nivel secundario de la I.E.E. Nuestra Sefora de

las Mercedes, Huanuco 20237
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1.3. OBJETIVOS
1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacion entre el compromiso organizacional y la
inteligencia emocional de los docentes del nivel secundario de la I.E.E.

Nuestra Sefiora de las Mercedes, Huanuco 2023.
1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Indagar la relacion que existe entre el compromiso organizacional
y su dimension compromiso afectivo y la inteligencia emocional
de los docentes de nivel secundario de la I.E.E. Nuestra sefiora

de las Mercedes Huanuco 2023.

e Definir la relacién que existe entre el compromiso organizacional
y su dimension compromiso de continuidad y la inteligencia
emocional de los decentes de nivel secundario de la I.E.E.

Nuestra sefiora de las Mercedes, Huanuco 2023.

e Sondear la relacibn que existe entre el compromiso
organizacional y su dimensibn compromiso normativo y la
inteligencia emocional de los docentes de nivel secundario de la
I.E.E. Nuestra Sefora de las Mercedes, Huanuco 2023.

1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
1.4.1. JUSTIFICACION TEORICA

La justificacién tedrica del estudio se apoya en modelos
conceptuales y enfoques previos que permiten analizar la relacion entre
compromiso organizacional e inteligencia emocional. Asimismo, los
hallazgos se contrastan con investigaciones anteriores para validar y
contextualizar los resultados. Ademas, se compararan los resultados
obtenidos con estudios previos relacionados con el tema de estudio.
Para lograr esto, se llevara a cabo una exhaustiva revision de la literatura

pertinente a la investigacion.
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Compromiso Organizacional: Basdndose en el modelo de Meyer y
Allen (1991), se reconoce que un alto nivel de compromiso afectivo
contribuye a la identificacion de los docentes con la institucion educativa,
mientras que el compromiso normativo y de continuidad refuerzan su
permanencia y cumplimiento de deberes, incluso en condiciones
adversas. Este andlisis puede revelar como el compromiso varia segun
las caracteristicas del entorno educativo y las experiencias individuales

de los docentes.

Inteligencia Emocional: Diversos autores, como Goleman (1995) y
Bar-On (2006), han destacado la relevancia de la inteligencia emocional
en el ambito laboral y social. Entre sus componentes esenciales se
encuentran la autoconciencia, el control emocional y la empatia,
aspectos clave para fortalecer las relaciones interpersonales y afrontar
situaciones de estrés. En el caso de los docentes, estas habilidades son
esenciales para mantener un clima positivo en el aula y manejar
situaciones desafiantes. El estudio conjunto de ambos constructos
puede aportar nuevos enfoques teoricos para entender coémo las
emociones y los vinculos organizacionales impactan en el rendimiento

docente y en los resultados educativos.
1.4.2. JUSTIFICACION PRACTICA

En esta parte los hallazgos presentados tienen implicaciones
practicas significativas, ya que ayudaran a mejorar la comprension de la
relacion entre comportamiento organizacional e inteligencia emocional
donde los resultados pueden servir como una guia para que los
profesionales interesados aborden estas cuestiones con el objetivo de

promover la prevencion.

Impacto en el desempefio laboral: Un mayor compromiso
organizacional se traduce en una mayor disposicion de los docentes para
involucrarse activamente en el progreso continuo de su habilidad

didactica y en el cumplimiento de los objetivos institucionales. Por otro
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lado, la inteligencia emocional les permite controlar la tension, resolver

conflictos y sustentar conexiones salubres con estudiantes y colegas.

Clima organizacional y retencion docente: En el contexto educativo,
las tasas de rotacion de docentes son un desafio frecuente. Comprender
como el compromiso organizacional influye en su decisiébn de
permanecer en la institucion puede ayudar a disefar politicas de
retencidn efectivas. Asimismo, la inteligencia emocional puede fortalecer
la resiliencia de los docentes frente a las demandas del trabajo. Mejora
en los resultados educativos: Los docentes con un fuerte compromiso y
habilidades emocionales desarrolladas tienen mas probabilidades de
crear entornos de aprendizaje efectivos, lo que beneficia tanto a los

estudiantes como a la comunidad educativa en general.

El estudio puede servir como base para disefar intervenciones y
programas de formacion dirigidos a fortalecer estas competencias en los

docentes.
1.4.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA

La indagacion fue de un enfoque cuantitativo, donde se utilizaron
cuestionarios y pruebas estandarizadas para recolectar datos sobre el
comportamiento organizacional e inteligencia emocional en los docentes
del nivel secundario de una institucién educativa publica de Huanuco.
Esta metodologia permitira obtener informacion objetiva y comparativa
respecto a las variables en estudio. Se llevara a cabo un muestreo
representativo con el fin de garantizar la validez y confiabilidad de los
resultados obtenidos. Asimismo, se llevara a cabo un andlisis estadistico
riguroso para establecer correlaciones y relaciones significativas entre

las variables examinadas.

Innovacion en herramientas de evaluacion: Integrar instrumentos
validados como el Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) de
Meyer y Allen y el Bar-On Emotional Quotient Inventory (EQ-I) permite
obtener mediciones precisas de ambos constructos. Ademas, el disefio

de estudios mixtos (cualitativos y cuantitativos) puede proporcionar una
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comprension mas profunda y enriquecedora de las experiencias
docentes. Contexto educativo especifico: La investigacion enfocada en
docentes ofrece la oportunidad de adaptar teorias generales de
compromiso e inteligencia emocional al entorno educativo, explorando
variables contextuales como el tipo de institucion (publica o privada), el
nivel educativo (primaria, secundaria, superior) y las caracteristicas
socioculturales. Base para intervenciones: Los resultados pueden ser
utilizados para disefar estrategias personalizadas, como programas de
desarrollo profesional, talleres sobre inteligencia emocional o iniciativas
para mejorar el clima organizacional. Esto garantiza que las

recomendaciones estén respaldadas por evidencia empirica.
1.5. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Existieron diversas limitaciones en este estudio que fueron
consideradas. Una de ellas fue la posibilidad de contar con una muestra
pequefia 0 no representativa, lo cual dificultaria la generalizacién de los
resultados a una poblacion mas amplia. Ademas, la fiabilidad de los datos
podria verse comprometida debido a la informacion proporcionada por los
participantes. Otro factor importante a tener en cuenta es la presencia de

variables no controladas, como el entorno familiar de manera significativa.
1.6. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

La indagacién fue viable necesaria para llevarse a cabo, ya que se
cuenta con la autorizacion de la institucion correspondiente para recolectar la
informacion requerida utilizando las herramientas de investigacion adecuadas
para examinar las variables de interés. Ademas, se dispone del personal
capacitado y los recursos necesarios para llevar a cabo la implementacion
tedrica, asi como los recursos financieros y el tiempo suficiente para ejecutar

todas las fases necesarias en el desarrollo de este estudio.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

En chile, Piloso (2020) con el objetivo de evaluar el impacto de la
inteligencia emocional sobre el compromiso organizacional de un grupo
de trabajadores. Su metodologia tuvo un enfoque cuantitativo, disefio de
corte transversal no experimental, que conté con una muestra de 267
participantes, a quienes se les evalud con dos escalas psicométricas: la
Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (1997) y la
Escala de Inteligencia Emocional de Law, Wong y Song (2002). Como
resultado se mostr0 que existe correlacidbn positiva directa del
compromiso organizacional y la inteligencia emocional en los
funcionarios del sector publico, esto ha permitido comprobar el objetivo
general propuesto entendiendo que de forma clara el nivel de como los
miembros de la organizacion se encuentran cohesionados influye de
manera directa en el estilo y nivel de inteligencia emocional con el que
suelen desempefiar y a la larga impacta en la organizacion en la que

vienen desempefiando

Leal (2023) realizé un estudio con la finalidad de establecer una
relacion entre el constructor de inteligencia emocional y compromiso
laboral en las micro, pequefia y media empresa. El método de estudio
tuvo un enfoque positivista, descriptivo y explicativo, disefio
correlacional, cuya muestra fueron 300 empleados, a quienes se les
administré 2 cuestionarios: la Escala de TMMS-24 de Fernandez-
Berrocal (2004), que cuenta con 8 items y tres dimensiones: atencion
emocional, claridad de sentimientos y regulacién emocional; y la Escala
de Compromiso en el Trabajo de Schaufeli y Bakker (2003) que cuenta
con 17 items y tres dimensiones. Los hallazgos mostraron una relaciéon

directa proporcional entre la inteligencia emocional y el compromiso

20



laboral, lo que indica que en cuanto mas aumenta el nivel de la

inteligencia emocional aumenta el compromiso laboral.

Benavides (2020) llevé a cabo un estudio que tuvo como objetivo
fue conocer la correlacidon que existe entre el capital psicolégico y
compromiso organizacional de los trabajadores de una ONG. El estudio
utilizé una metodologia de enfoque cuantitativo, con disefio no
experimental y transversal, en una muestra de 40 trabajadores, a
quienes se les aplico dos cuestionarios con la finalidad de recolectar
informacion, el Cuestionario de Capital Psicolégico PCQ-24 y el
Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meller y Allen. Se
encontré que una correlacion positiva directa baja de las variables con
indice de 0.34, lo que nos indica que un estado psicologico positivo de
los trabajadores influye en el fortalecimiento del compromiso

organizacional.
2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Gallardo (2019) en su estudio desarrollado se habia plantado el
propoésito de conocer la relacion entre la inteligencia emocional y el
compromiso organizacional que tienen los miembros de la comunidad
educativa, especificamente los docentes de una Institucion educativa
publica del Perd. El estudio se llevd a través del camino de la
metodoldgica aplicada, con un disefio metodolégico del tipo transversal
y un enfoque no experimental de nivel descriptivo correlacional, tuvo una
muestra de 76 docentes, se evalud con dos instrumentos de recoleccion
de datos: el EQ-I Bar On adaptado por Ugarriza y el Cuestionario de
Compromiso Organizacional de Maller y Allen. Los hallazgos obtenidos
permitieron indicar la existente de una relacion que es altamente
significativa, entre las variables, esto se puede visualizar en el indicador
de menor a 0.01 y una correlacion de 0.380, lo que nos infiere relacion,
pero en un nivel débil, asimismo permite indicar que ante el cambio de
nivel de la inteligencia emocional aumenta el compromiso

organizacional, siendo estos en el mismo sentido

21



Hurtado y Jaimes (2022) realizaron un estudio con el propdsito de
examinar la conexion entre la inteligencia emocional y el compromiso
organizacional. El estudio estuvo enmarcado dentro de una metodologia
de enfoque no experimental de disefio cuantitativo, donde para la
recopilacion de informacion cualitativa se realizaron una serie de
encuestas a tres expertos, lo que permitié validad la encuesta formulada,
luego, para la recopilacion de informacion cualitativa se aplico la
encuesta en un total de 384 empleados, los que fueron analizados
utilizando el software SPSS. Segun los hallazgos, la existencia de una
correlacion significativa y directa entre la inteligencia emocional y el
compromiso organizacional de la misma manera entre cada una de las

dimensiones analizadas.

Diaz, et al. (2019) en su estudio cuyo objetivo principal de evaluar
el nivel de compromiso organizacional de los docentes de una institucion
publica. La investigacion hizo uso de una metodologia de disefio
descriptivo simple, cuya muestra fueron 7 docentes, a quienes se les
evalué con el Cuestionario de Compromiso Organizacional (OCQ) de
Meyer y Allen. Los resultados mostraron la existencia de un buen nivel
de compromisos organizacional en las dimensiones afectiva, normativa
y compromiso, este hallazgo es compatible con la presuncion de que
cuando las personas de un grupo organizacional tienen nivel de
compromiso estos se encuentran determinados por el estudio de
inteligencia emocional que van obteniendo o desarrollando en su

proceso de crecimiento y formacion.
2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

Un estudio realizado por Hurtado (2021) tuvo como fin evaluar la
influencia del Compromiso Organizacional de los trabajadores de una
municipalidad, hizo uso de una metodologia con un enfoque relacional
prospectivo, observacional, transversal y analitico, con un disefio
correlacional, que contdé con una muestra 69 administrativos, para el
trabajo de campo que ha incluido el levantado y recoleccion de

informacion se utilizé la técnica de la encuesta y como instrumento se
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empled un cuestionario. Dichos hallazgos revelaron que el 50.7% de los
participantes presentaban un nivel alto del compromiso organizacional
de la misma manera que un buen desempefio laboral. Ademas, al
analizar las dimensiones se encontro que el 49.3% de los participantes
con un compromiso afectivo y un 49.3% con un compromiso normativo
también exhibieron un buen desempefio laboral, los datos descriptivos
del presente estudio brindar un panorama visible del comportamiento de
la variable en el entorno de intervencién de la cultura organizacional que

participan los docentes.

Ramirez (2021) realizé un estudio con el propésito de determinar
la relacion entre el compromiso laboral y la calidad de atencion en el
servicio de emergencia de un hospital. La investigacion hizo uso de una
metodologia de con enfoque deductivo, analitico y cuantitativo, con un
disefio correlacional — no experimental, descriptivo transversal, aplica en
una muestra de 301 usuarios del servicio de emergencia a quienes se
les evalu6 un instrumento validado con anterioridad denominado
SERVQHOS (2016). Los resultados mostraron la existencia de una
correlacién positiva y alta entre las variables con un coeficiente de
correlacion significativa de 0.776 de Rho de Spearman, esto nos
permiten aumentar la importancia de ver una relacion fuerte de los datos,
aunque estos tengan una distribucién anormal en el comportamiento de

las variables.

Huaynate (2019) llevo a cabo su estudio con el fin de determinar la
relacion entre el compromiso organizacional y el desempefio docente en
una institucién publica. La investigacion hizo de un enfoque de nivel
explicativo, de tipo cuantitativa, de disefio no experimental, que tuvo una
muestra de compuesta por 4 instituciones educativas; para la
recoleccion de datos se aplico la técnica de la encuesta y un instrumento
cuestionario tipo Likert y la ficha de evaluaciones en el marco de buen
desempeiio docente. Los resultados del estudio encontraron en el
analisis inferencial que tenia un nivel de significancia de 0.000 que es

menor a 0.05, en consecuencia, se rechazé la hipotesis nula y se acepté
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2.2.

la hipotesis alterna, indica la existencia de una relacion entre las
variables, este indicador es altamente consistente para determinar la

relacion entre las variables que se dan en el panorama del analisis.
BASES TEORICAS
2.2.1. COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Rios et al. (2015) el compromiso organizacional se refiere al estado
psicolégico en el que un trabajador muestra una disposicidon positiva
hacia su trabajo, sintiendo una responsabilidad hacia la organizacion que
va mas alla de simplemente cumplir con las tareas para las que fue
contratado. Este compromiso genera beneficios tanto para el empleado

como para la organizacion en su conjunto.

Porter et al. (1974) es definido como la fuerza relativa que lleva a
las personas a identificarse e involucrarse con una institucién en
particular. Este compromiso se caracteriza por el fuerte deseo de
mantenerse como parte de la organizacion, el compromiso de elevados
niveles de esfuerzo en pro de la institucion, junto con los ideales y
aceptacion definitiva de los méritos y objetivos de la entidad. Este
compromiso se origina del enfoque personal hacia el organismo como
un fin intrinseco y autbnomo, es decir se pone importancia a la relacién
gue toma conciencia el colaborador para que se encuentre en sintonia
con los propésitos de la empresa o institucion a la que pertenece
dandose de esta forma el modelo de favorecimiento muto para

crecimiento bidireccional

Chiavenato (2008) lo conceptualiza como la variable que permite
gue los funcionarios se involucren con su organizacion, lo cual resulta en

una eficiencia y desempefo que les permite realizar un buen trabajo.
Definicion y relevancia del compromiso organizacional

Relata el grado de identificacién del individuo con la institucion, su
disposicion para permanecer en ella y el esfuerzo que esta dispuesto a

dedicar al logro de los objetivos organizacionales. Segun Meyer y Allen,
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este compromiso no es un fendmeno unidimensional, sino que esta
compuesto por varios factores que explican las motivaciones
subyacentes de los empleados para quedarse en su lugar de trabajo.
Este modelo se ha convertido en una herramienta crucial para investigar

la dindmica organizacional en diversos sectores.

Los autores identificaron que un compromiso soélido no solo
beneficia a los empleados, promoviendo su satisfaccion y bienestar, sino
que también impulsa resultados organizacionales positivos como la
reduccion de la rotacion, el aumento del desempefio y la mejora en las

relaciones laborales (Meyer & Allen, 1997).

Dimensiones del compromiso organizacional

Compromiso afectivo

El compromiso afectivo describe el apego emocional que un
empleado desarrolla hacia su entidad. Este componente surge de una
conexiéon emocional y una identificacion profunda con los valores
organizacionales. Los trabajadores que experimentan un alto nivel de
compromiso afectivo se sienten motivados a quedarse porque disfrutan

ser parte de la organizacioén y se sienten valorados.

La literatura indica que este tipo de compromiso se ve fortalecido
cuando los empleados perciben justicia organizacional, reciben apoyo
de los lideres y tienen oportunidades de desarrollo profesional (Meyer &
Herscovitch, 2001). Ademas, el compromiso afectivo se asocia con altos

niveles de satisfaccion laboral y motivacion intrinseca.
Compromiso de continuidad

El compromiso de continuidad, por otro lado, esta vinculado con el
valor percibido de abandonar el organismo. Los empleados sienten que
deben quedarse porque consideran que dejar su puesto representaria
una pérdida significativa, ya sea econdmica, social o profesional. Este
tipo de compromiso no se basa necesariamente en emociones positivas

hacia la organizacién, sino en un analisis practico de los beneficios que

25



obtienen al quedarse frente a las posibles consecuencias negativas de

irse.

Este tipo de vinculo puede ser mas comun en empleados con
largos afios de servicio, quienes perciben que su experiencia y
antigledad tienen un valor acumulado dificil de replicar en otro lugar
(Allen & Meyer, 1990).

Compromiso normativo

El compromiso normativo refleja un sentido de obligacion moral de
permanecer en la organizacion. Este sentimiento puede desarrollarse
por la socializacion organizacional, la internalizacion de valores
culturales y experiencias que refuercen el sentido del deber hacia la
institucion. Los empleados con altos niveles de compromiso normativo
sienten que deben quedarse porque consideran que es lo correcto, ya
sea por la inversibn de la organizacion en su desarrollo o por

compromisos previos adquiridos.

Meyer y Allen (1991) destacaron que este compromiso se puede
fomentar a través de programas de induccion, contratos psicologicos
claros y el fortalecimiento de una cultura organizacional orientada al

respeto mutuo.
Factores que Influyen en el compromiso organizacional

Diversos elementos individuales, organizacionales y contextuales
influyen en el grado de compromiso de los trabajadores. Entre ellos

destacan:

Factores individuales: Las caracteristicas personales, como la
personalidad, los valores y las metas profesionales, afectan como los

empleados perciben su relacion con la organizacion.

Factores organizacionales: Las politicas de recursos humanos,

el liderazgo efectivo, las oportunidades de desarrollo y un clima laboral
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positivo contribuyen significativamente a la consolidacion del

compromiso.

Factores contextuales: Los factores econdmicos, sociales y
culturales también determinan las expectativas de los empleados y su
disposicion para comprometerse con una organizacién en particular
(Allen et al., 2003).

Medicién del Compromiso Organizacional

Para evaluar el compromiso organizacional, Meyer y Allen
desarrollaron el Cuestionario de Compromiso Organizacional (OCQ),
disefiado para medir las 3 dimensiones del compromiso. Este
instrumento ha sido validado en multiples contextos y ha demostrado ser
una herramienta confiable para investigar las dinamicas del compromiso

en diferentes culturas y sectores industriales.
Relacion con el desempefio laboral

El compromiso organizacional, especialmente en su dimension
afectiva, tiene una fuerte correlacion con indicadores clave de
desempeiio laboral. Los trabajadores comprometidos suelen exhibir un
incremento en la motivacion, la productividad y la proactividad en sus
responsabilidades cotidianas. Ademas, las organizaciones con una
fuerza laboral comprometida experimentan menor rotacién y mayores

niveles de innovacion (Meyer et al., 2002).

Por otro lado, un compromiso de continuidad alto sin compromiso
afectivo puede derivar en una presencia pasiva, donde los empleados
permanecen en la organizacion, pero no contribuyen activamente a su
éxito. Por ello, las organizaciones deben trabajar para equilibrar las tres
dimensiones y evitar depende Unicamente de factores como la retencion

por costos de salida.
Limitaciones del Modelo

Aunque el modelo tridimensional de Meyer y Allen es ampliamente
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aceptado, algunos criticos sefialan que las dimensiones no siempre son
faciles de separar en la practica, ya que los empleados pueden
experimentar mezclas complejas de compromiso. Ademas, se
argumenta que el compromiso normativo puede ser dificil de medir

debido a su naturaleza subjetiva y su dependencia de factores culturales.

Sin embargo, el modelo sigue siendo una herramienta robusta para
investigar como y por queé los empleados desarrollan un vinculo con sus
organizaciones y como ese vinculo impacta en los resultados

organizacionales (Meyer y Maltin, 2010).
Estrategias para fomentar el compromiso organizacional

Las organizaciones pueden implementar diversas estrategias para

promover un compromiso positivo entre sus empleados:

Desarrollar un liderazgo efectivo: Los lideres que muestran
empatia, apoyan a los empleados y comunican claramente los objetivos

organizacionales fomentan un fuerte compromiso afectivo.

Ofrecer oportunidades de crecimiento: La capacitacion continua
y la promocién interna refuerzan la percepcion de que la organizacion

valora a sus empleados.

Fomentar un ambiente laboral positivo: Un clima de respeto
mutuo, diversidad y flexibilidad ayuda a fortalecer la identificacion de los

trabajadores con la entidad.

Identificar y retribuir los logros: Las practicas de reconocimiento

aumentan el sentido de pertenencia y motivacion de los empleados.

Fortalecer la socializacion organizacional: Invertir en programas
de induccion y actividades de integracion facilita el desarrollo del

compromiso normativo desde el inicio.

Es un constructo multidimensional que refleja como los empleados

se vinculan psicolégicamente con sus organizaciones. Las tres
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dimensiones propuestas por Meyer y Allen (afectiva, de continuidad y
normativa) ofrecen una perspectiva integral para comprender este
fenbmeno. A través de una combinacion adecuada de practicas
organizacionales, las empresas pueden fomentar niveles altos de
compromiso, lo que a su vez contribuye al éxito y sostenibilidad

organizacional.

Aunque el modelo tiene limitaciones, sigue siendo una herramienta
fundamental en el campo de los recursos humanos y la psicologia
organizacional. Las organizaciones deben trabajar para crear entornos
que fortalezcan el compromiso afectivo y normativo, minimizando la
dependencia en factores de continuidad que, aunque utiles para la

retencidén, no necesariamente promueven un desempefio excepcional.
Tipos de compromiso organizacional
Segun Hernandez et al. (2018) son:

Compromiso afectivo: Se puede definir como la respuesta
emocional y la satisfaccion que experimenta un empleado al percibir que
sus exigencias y perspectivas son de agrado de la organizacion, lo cual
genera una conexion emocional con la empresa, esta conexién hace que
el personal genera una actitud de identificacion, satisfaccién y no
movilidad en él mismo, permitiendo que ya existan elementos
emocionales que van a convertirse en barrera de movimiento que tienen
el personal y a la larga tendra impacto en las acciones que se realizan

en la organizacion como parte de sus funciones diarias.

Compromiso calculado: Como resultado del tiempo y esfuerzo
invertidos por parte del individuo en su permanencia en la empresa, se
genera un sentido de compromiso y vinculacion que lo disuade de
abandonar su trabajo, ya que perderia los beneficios y oportunidades

gue ha obtenido hasta el momento.

Compromiso normativo: El empleado, como respuesta a las

ventajas percibidas por la institucion se encuentra en la obligacion de
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responder de manera reciproca, brindando su compromiso y esfuerzo en

su desempefio laboral.
Factores que influyen en el compromiso organizacional
Segun Hernandez et al. (2018) son:

Comunicacién: Una comunicacion efectiva entre los lideres y los
empleados, con objetivos claros y compartidos, favorecera una relacion
positiva, lo cual resultard en un mayor compromiso organizacional por
parte de los empleados, esta misma tiene efectos en diferentes sentidos
que se dan en la institucion, pero ademas se muestra en diferentes
direcciones entendiendo que mientras mas dindmicas se tome de alguna
manera permitira que los miembros elaboren mejores estrategias de

afrontamiento

Motivacién: El alto compromiso organizacional se reflejara a
través de la conducta de los empleados en la consecuciéon de los
propésitos y metas de la organizacion, uno de los comportamientos que
se dan con gente altamente motivada es la rotacion de la organizacién y
la elevacion de su voz, pero en un sentido contraproducente para la

organizacion

La satisfaccion laboral: Es fundamental para fomentar su
retencién en la organizacion, una situacién de adecuada satisfaccion es
un elemento movilizador para entender que los trabajadores se

encuentran altamente cohesionados con el propésito de la empresa.

La identidad: La identificacion de los empleados con la
organizacibn es un factor clave para promover el compromiso

organizacional y su desarrollo.

Trabajo en equipo: La colaboracion en equipo es fundamental
para alcanzar metas y objetivos, ya que implica trabajar de manera
conjunta. La comunicacion efectiva en el equipo tiene un impacto
significativo tanto en el desempefio como en la satisfaccion y progreso

de los empleados, esto se torna determinante y desafiante ya que los
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profesionales adoptan medidas para trabajar de manera colaborativa de
manera permanente y asi se generan diferentes grupos de alto

rendimiento a los largos del proceso de la labor en la instancia.

Liderazgo: El liderazgo efectivo juega un papel crucial en el logro
de los objetivos de la organizacion, lo cual a su vez promueve un
compromiso organizacional sélido, va a depender de la figura que se
encuentre en el frente de los propdsitos para que la gente decida si se
mantiene motivado con el grupo o aguarda la mejora d instrucciones para

el cambio en una organizacion.
Teoria del compromiso organizacional de Meyer y Allen

Meyer y Allen (1991) sefialan que esta compuesto por tres
elementos. ElI compromiso afectivo se refiere al vinculo emocional que
los individuos disponen con el organismo, sintiéndose orgullosos de
formar parte de ella. EI compromiso de permanencia implica el
reconocimiento de los costos (economicos, fisicos, emocionales) y las
limitadas oportunidades para adquirir una nueva ocupacion en caso de
abandonar la institucion. Por ultimo, el compromiso normativo se basa
en la creencia en la lealtad hacia la organizacion, a menudo como
resultado de recibir ciertas prestaciones o beneficios, la conjuncién de
estos elementos hace que se permita indicar de qué manera se comporta
el compromiso de los profesionales, en las labores de una labor y tarea
asignada, ya que depende de la relacién del vinculo que tiene para
analizar la etapa o la dimension en la que se va a intervenir de manera

correcta.

El compromiso organizacional es uno de los constructos clave para
entender la relacion entre los empleados y las organizaciones. Meyer y
Allen (1991) desarrollaron un modelo tridimensional que define el
compromiso como un vinculo psicolégico del empleado con la
organizacioén, diferenciandose en tres componentes principales: afectivo,

de continuidad y normativo

Meyer y Allen plantean que los tres componentes no son
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excluyentes; un empleado puede experimentar diferentes grados de los
tres tipos de compromiso al mismo tiempo. Ejemplo practico: Un
empleado puede sentir un fuerte compromiso afectivo por su satisfaccion
laboral, pero también un compromiso de continuidad debido a la falta de
alternativas laborales y un compromiso normativo por lealtad hacia la

organizacion.
Medicién del compromiso organizacional

Meyer y Allen desarrollaron la Organizational Commitment
Questionnaire (OCQ) para medir las tres dimensiones del compromiso.
Este instrumento ha sido validado en diversas culturas y contextos
organizacionales, mostrando que el compromiso afectivo es el
componente mas correlacionado con resultados positivos en las

organizaciones
Teoria del intercambio social y el compromiso organizacional

Desde la perspectiva del intercambio social, el compromiso
organizacional se desarrolla cuando existe una relacion reciproca entre
el empleado y la empresa. Segun esta teoria, los trabajadores tienden a
comprometerse mas con la organizacién cuando sienten que reciben un

trato justo, apoyo emocional y oportunidades de crecimiento.

Este enfoque se basa en la idea de que los empleados, al percibir
que la empresa invierte en su bienestar y desarrollo, responden con
mayor lealtad y dedicacién. Factores como el liderazgo transformacional,
el reconocimiento laboral y la posibilidad de formacion continua

refuerzan esta relacién de intercambio positivo.
Teoria de la identidad social y el compromiso organizacional

Desde la teoria de la identidad social, el compromiso
organizacional se asocia con la percepcion de los empleados sobre su
pertenencia a un grupo o comunidad dentro del entorno laboral. Cuando

los trabajadores sienten que forman parte de una organizaciéon con
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valores compartidos y un propdésito comun, su identificacién con la

empresa aumenta.

Esta teoria sugiere que los individuos buscan definir su identidad
en funcién de los grupos a los que pertenecen. Por lo tanto, una cultura
organizacional fuerte, con valores claros y un sentido de propésito,

favorece un compromiso afectivo elevado.
Teoria de la motivacion y el compromiso organizacional

También esta vinculado con los modelos de motivacion laboral.
Teorias como la de Herzberg (1959) sobre los factores motivacionales y
de higiene explican cémo el compromiso se fortalece cuando los

empleados encuentran satisfaccion en su trabajo.

Segun esta teoria, existen dos tipos de factores que afectan el

compromiso:

Factores motivacionales: Incluyen el agradecimiento, el
desarrollo profesional y la autonomia en el trabajo, los cuales fomentan

un compromiso afectivo.

Factores de higiene: Se relacionan con aspectos como el salario,
las condiciones laborales y la estabilidad del empleo. Aunque su
ausencia genera insatisfaccibn, su presencia no necesariamente

incrementa el compromiso, sino que solo evita el descontento.
2.2.2. INTELIGENCIA EMOCIONAL

Bar-On (1997) hace referencia al concepto a manera de
competencias y habilidades emocionales y sociales que influyen en la
propia capacidad para favorecer el éxito para poder responder de
manera directa al conjunto de sanciones y demandas que puedan darse,
esto tiene relevancia para conocer los recursos que tiene la persona que
orienta y condice la forma en cdmo responde de manera efectiva la

persona.
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Garcia (2003) lo corrobora como el conjunto de destrezas que
posibilitan el procedimiento eficaz de la informacién emocional y la
utilizacion de estados o vivencias emocionales como una fuerza

impulsora que potencia, aprovecha y mejora los procesos cognitivos.

El trabajo de las emociones es determinante para poder entender
a estas como respuestas naturales y universales, ya que todos en un
momento de su vida han logrado fomentar la expresion de sus
emociones con miras a una comprension mas correcta de canalizar los

estados afectivos que experimentamos

Arrabal (2018) Se refiere a la habilidad de aceptar y manejar
conscientemente las emociones, reconociendo la importancia que estas
tienen en todas las decisiones y acciones que realizamos a lo largo de
nuestra existencia, incluso cuando nuestra conciencia no es completa.
La comprension y aceptacion de las mismas es determinante, ya que
estos terminan indagando en la forma en cémo pueden expresarse de
manera correcta en los diferentes niveles de aprendizaje de las

personas.
Tipos de inteligencia emocional

Para Goleman (1998) comprende dos categorias de inteligencia,

cado una con destrezas tangibles:

Inteligencia personal: Que se orienta y caracteriza por diferentes
propiedades, que terminan siendo determinantes en como las personas
llegan a desarrollar relaciones con ellas mismas, en un contexto

particular de desempefio de si mismas.

Autoconocimiento: Relata como la destreza que posee un
individuo para desentrafiar sus estados, gustos, fortalezas y debilidades

desde su interior, permitiendo un viaje introspectivo hacia su propio ser.

Autorregulacién: Tiene que ver con la capacidad para poder
manjar los estados que experimenta la persona de manera interna y los

impulsos que terminan acompafando este, pero ademas encontrar una
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adaptacién a circunstancias cambiantes y en las que toque intervenir la

presente y decisiones de la persona.

Motivacion: Tendencias emocionales que orientan o promueven la
consecucion de objetivos, asi como la predisposicion individual para
capitalizar las oportunidades a pesar de los obstaculos que surgen, a
pesar de las adversidades que surjan, esto viene siendo sujetado por las
diferentes teorias para el manejo de las acciones desarrolladas en
beneficio de su personal, es asi que se tienen presente el desarrollo de

actividades que favorecen el cumplimiento de los objetivos.

Inteligencia interpersonal: Se refiere al método mediante el cual

un individuo establece una relacién con otro.

Empatia: se refiere a la habilidad y capacidad para poder captar
los estados afectivos como son los sentimientos, interés o necesidades
de las diferentes personas, que presentan intereses o0 necesidad
respecto a los demas, asimismo ayudar a las personas a obtener su
desarrollo e interpretar las diferentes corrientes emocionales de un grupo

de relaciones de poder que se rodean.

Habilidades sociales: Capacidad para poder mantener las
relaciones con otros individuos, y de esta forma se encuentran las
relaciones de influencia, negociar y resolver diferentes tipos de
desacuerdos, trabajar con otros para poder alcanzar las metas que en

Su momento tienes situaciones de crecimiento y para compartir.

Componentes y subcomponente de la inteligencia emocional

y social del ICE de BarOn

Bar On (1997) mediante el inventario del cociente emocional:

determino los siguientes componentes y subcomponentes:

1. Componente intrapersonal (CIA): Los elementos fundamentales
gue conforman este ambito engloban la capacidad de identificar y

comprender las emociones, la habilidad para comunicarse de
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manera efectiva, la percepcion positiva de uno mismo, el logro

personal y la independencia.

Comprension emocional de si mismo (CM): La competencia de
ser consciente y comprender nuestros estados emocionales, discernir

entre ellos y comprender sus causas subyacentes.

Asertividad (AS): La destreza de comunicar nuestros
sentimientos, convicciones y pensamientos sin causar dafio emocional a
los demas, asi como de defender nuestros derechos de forma

constructiva y respetuosa.

Autoconcepto (AC): Competencia de comprender, acoger y
valorarse a uno mismo, reconociendo tanto nuestros atributos favorables

como desfavorables, asi como nuestras limitaciones y potencialidades.

Autorrealizacion (AR): Capacidad de llevar a cabo aquello que
genuinamente somos capaces de hacer, deseamos y encontramos

placer en hacerlo.

Independencia (IN): Es la competencia de autorregularnos,
experimentar confianza en nuestros pensamientos y acciones, y tener la

capacidad emocional de tomar decisiones de forma independiente.

2. Componente interpersonal (CIE): Dominio que abarca la
capacidad de comprender y compartir las emociones de los demas,
el compromiso con el bienestar de la sociedad y el establecimiento

de vinculos significativos entre las personas.

Empatia (EM): La competencia de ser capaz de observar,
comprender y apreciar las emociones de las personas en nuestro
entorno, implica una sintonia afectiva respecto a los aspectos que

expresa su interlocutor.

Relaciones interpersonales (RI): La habilidad de establecer y
mantener relaciones equilibradas, caracterizadas por la conexion

emocional y la intimidad mutua, asimismo implica una serie de
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mecanismos que las personas desarrollar para argumentar habilidades
en su interaccion y favorecen el aprendizaje de habilidades blandas.

Responsabilidad social (RS): La competencia para mostrar un rol
colaborativo, beneficioso y constructivo como miembro del grupo social,
ademas es la capacidad de comprometerse en el &mbito de influencia
para poder desarrollar estrategias en beneficio de los grupos en comun.

3. Componente de adaptabilidad (CAD): Un ambito que integra la

capacidad de evaluar la realidad, ser flexible y resolver problemas.

Solucién de problemas (SP): Competencia de identificar y definir
los problemas, asi como de generar e implementar soluciones efectivas,
ademas implica flexibilidad para poder argumentar diferentes situaciones
sobre la vivida entendiendo que estas habilidades van a permitir el

crecimiento de la persona.

Prueba de la realidad (PR): La habilidad para evaluar la
correspondencia entre nuestra experiencia subjetiva y la realidad
objetiva, también tiene que ver con la forma en la experimentacion de la
persona y las habilidades para poder responder exigencia de la realidad

aceptada y vivida.

Flexibilidad (FL): La competencia de adaptar de manera Optima
nuestros sentimientos, pensamientos y comportamientos a las

circunstancias y condiciones en constante cambio.

4. Componente manejo del estrés (CME): Dominio que engloba la
habilidad para manejar el estrés de manera tolerante y controlar los

impulsos.

Tolerancia al estrés (TE): Implica la competencia de manejar
situaciones adversas, desafiantes y emociones intensas sin perder la
calma, asi como de enfrentar el estrés con una actitud positiva y
constructiva, esto tiene que ver con la cantidad de recursos que pone a

prueba la persona para poder mejorar aspectos relacionados a ejecucion
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de tareas estas mismas favorecen el crecimiento de acciones

personales.

Control de impulsos (CI): Implica la competencia de rechazar o
postergar impulsos o tentaciones de actuar, asi como regular nuestras
emociones, tiene que ver con el reconocimiento previo y contener o
analizar los mecanismos en forma de conductas para la solucion de

problemas.

5. Componente del estado de animo en general (CAG): persona o

responsable a cargo de ver los niveles de estado que se tiene:

Felicidad (FE): La felicidad se define como la sensacién de
satisfaccion con nuestra vida, el disfrute tanto de nosotros mismos como
de las relaciones con los demas, la capacidad de encontrar alegria en
las actividades y la expresién de emociones positivas. Se refiere a un
estado de bienestar mas o menos duradero que tienen las personas para
poder enfrentar el favorecimiento de su vida para encontrar el camino

gue desarrollan con los grupos de su interés.

Optimismo (OP): Implica mantener una perspectiva optimista
hacia la vida sin dejar de ser consciente de los desafios y las emociones

negativas.
Teoria
Modelo mixto de Reuven Bar On (1997)

BarOn (citado por Chavez, 2020) refiere que es una amalgama de
capacidades, competencias y destrezas de naturaleza no cognitiva,
esenciales para afrontar de manera eficiente los desafios y exigencias
del entorno. ElI enfoque de BarOn establece cinco elementos
fundamentales: el conocimiento de uno mismo, las habilidades para
relacionarse con los demas, la capacidad para controlar el estrés, el

estado emocional y la capacidad de adaptacién y ajuste.
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Compromiso organizacional y bienestar laboral

El compromiso organizacional no solo impacta en el desempefio
del trabajador, sino también en su bienestar psicoldgico. Las
organizaciones que promueven un entorno de trabajo positivo, con
reconocimiento, oportunidades de crecimiento y equilibrio entre la vida
laboral y personal, generan una mayor lealtad y motivacion en sus
empleados. Por ende, el compromiso organizacional puede ser visto
como un elemento esencial para la satisfaccion laboral y la detencion del

talento.

Estudios recientes sugieren que los trabajadores involucrados
presentan menores niveles de estrés y una mayor resiliencia ante los
desafios del entorno laboral. Ademas, la conexiéon emocional y el sentido
de pertenencia con la organizacién pueden incrementar la productividad
y la eficiencia en las tareas asignadas. Esto resalta la importancia de
estrategias empresariales que fortalezcan la vinculacion emocional de

los trabajadores con su lugar de empleo.
La inteligencia emocional como herramienta de liderazgo

Un alto nivel de inteligencia emocional no solo beneficia la
autorregulacion y la interaccion social, sino que también es un factor
clave en el liderazgo efectivo. Los lideres emocionalmente inteligentes
logran inspirar y motivar a sus equipos, fomentando un ambiente laboral
colaborativo y reduciendo los niveles de estrés organizacional. La
capacidad de empatizar con los colaboradores, gestionar conflictos de
manera adecuada y mantener una comunicacién asertiva son

habilidades fundamentales en la gestidon de equipos exitosos.

Diversos estudios han demostrado que los lideres con un alto grado
de inteligencia emocional pueden mejorar significativamente la cohesion
grupal y la satisfaccién laboral de sus subordinados. Esto se debe a su
capacidad de manejar adecuadamente sus propias emaociones,
identificar las necesidades emocionales de los demas y actuar en

consecuencia. En el ambito educativo, la inteligencia emocional en la
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gestion de equipos docentes puede traducirse en mejores practicas

pedagdgicas y una mayor motivacion en el aula.

Impacto del compromiso organizacional en el rendimiento

docente

En el &mbito educativo, un docente comprometido no solo cumple
con sus responsabilidades, sino que también busca mejorar
continuamente su practica pedagogica, adaptandose a nuevas
metodologias y estrategias. Este compromiso se traduce en una
ensefianza de mayor calidad, lo que beneficia directamente a los
estudiantes. Ademas, un ambiente institucional que valore y promueva
el compromiso de los docentes puede mejorar significativamente el clima

escolar y la percepcion de los estudiantes sobre su aprendizaje.

Cuando un docente percibe que su labor es reconocida y que tiene
oportunidades de desarrollo dentro de la instituciébn, su nivel de
compromiso organizacional aumenta. Esto no solo impacta en su
desempeiio profesional, sino también en su bienestar emocional. La
seguridad laboral, el apoyo institucional y la posibilidad de participar en
procesos de mejora educativa son factores clave que determinan el

grado de compromiso de los docentes con su institucion.

Relacion entre la inteligencia emocional y la satisfaccion

profesional

La inteligencia emocional también juega un papel crucial en la
satisfaccion laboral de los profesionales. Aquellos que logran gestionar
eficazmente sus emociones y comprender las de los demas desarrollan
relaciones interpersonales mas positivas, o que impacta en su nivel de
satisfaccion en el trabajo. En el contexto docente, esto es especialmente
relevante, ya que la labor educativa requiere un manejo constante de

emociones, tanto propias como de los estudiantes.

Las instituciones educativas que promueven la inteligencia

emocional en sus docentes pueden generar un entorno mas armonico y
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productivo, lo que se refleja en un mejor desempefio y una mayor
estabilidad laboral. Estrategias como capacitaciones en manejo de
emociones, programas de bienestar docente y fortalecimiento del
liderazgo emocional pueden marcar la diferencia en la permanencia y

motivacion del personal.

En los dltimos afios, el estudio de la inteligencia emocional (IE) ha
evolucionado considerablemente, integrando enfoques neurocientificos,
modelos computacionales y aplicaciones en diversos campos como la
educaciéon, el liderazgo y la salud mental. La creciente evidencia
cientifica ha demostrado que el desarrollo de habilidades emocionales
impacta directamente en el bienestar personal y en la productividad
organizacional. A continuacion, se presentan algunos de los avances

mas relevantes en este campo.
Inteligencia Emocional y Neurociencia

Los avances en neurociencia han permitido comprender mejor los
mecanismos cerebrales involucrados en la inteligencia emocional.
Estudios recientes han identificado que estructuras como la amigdala, la
corteza prefrontal y el sistema limbico desempefian un papel crucial en

la regulacién emocional.

La amigdala actia como un centro de respuesta rapida ante
estimulos emocionales, influyendo en la toma de decisiones bajo
presion. La corteza prefrontal regula la impulsividad y permite el control
consciente de las emociones, favoreciendo la toma de decisiones
racionales. La conectividad entre el sistema limbico y la corteza
prefrontal se asocia con una mayor capacidad de autorregulacion
emocional y empatia. Los estudios con neuroimagen han demostrado
que la practica constante de estrategias como la meditacion, la
respiracion controlada y la reestructuracion cognitiva pueden fortalecer

las conexiones neuronales responsables del manejo emocional.
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Aplicacién de la Inteligencia Artificial en la Gestion de

Emociones

Con el auge de la inteligencia artificial (I1A), se han desarrollado
sistemas capaces de reconocer y responder a emociones humanas.

Estos avances han permitido la creacion de herramientas como:

Asistentes virtuales con reconocimiento emocional, que utilizan
analisis de voz y expresiones faciales para adaptar su respuesta segun

el estado emocional del usuario.

Modelos de aprendizaje automéatico, que identifican patrones
emocionales en el lenguaje escrito y hablado, facilitando Ila

personalizacion en la educacion y la atencion psicologica.

Sistemas de monitoreo emocional en entornos laborales, que
evaltan el clima organizacional y sugieren estrategias para mejorar el

bienestar de los empleados.

El uso de IA en la inteligencia emocional plantea desafios éticos,
como la privacidad y la autenticidad de las interacciones, pero su
potencial para mejorar la gestibn emocional en diferentes dmbitos es

prometedor.
Inteligencia Emocional y Educacién Socioemocional

El desarrollo de habilidades emocionales ha cobrado gran
relevancia en la educacion. En los ultimos afios, diversas instituciones
han implementado programas de aprendizaje socioemocional (SEL, por
sus siglas en inglés) para fortalecer la inteligencia emocional en nifios y

adolescentes.
Estos programas incluyen:

Ejercicios de regulacion emocional, que ensefian a los estudiantes
a identificar, comprender y gestionar sus emociones de manera

saludable.
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2.3.

Técnicas de resolucion de conflictos, promoviendo la empatia y la
comunicacién efectiva en entornos escolares. Entrenamiento en
mindfulness, para mejorar la concentracion, la resiliencia y la reduccion

del estrés académico.

Estudios han demostrado que los programas de SEL no solo
mejoran el bienestar emocional, sino que también aumentan el
rendimiento académico y reducen los comportamientos disruptivos en el

aula.
Gestion Emocional en Ambientes de Alta Exigencia

El manejo de emociones en situaciones de alto estrés ha sido un
area clave de estudio. Investigaciones recientes han identificado
estrategias efectivas para fortalecer la resiliencia emocional en
profesiones de alta exigencia, como la docencia, la medicina y la

seguridad publica.
Algunas estrategias destacadas incluyen:

Reestructuracion cognitiva, que permite reinterpretar situaciones

estresantes de manera mas positiva y adaptativa.

Técnicas de biofeedback, que ayudan a controlar respuestas
fisiol6gicas como la frecuencia cardiaca y la respiracion en momentos

de tension.

Practicas de inteligencia emocional en liderazgo, donde se enfatiza
la importancia de la empatia, la escucha activa y la regulacion emocional

en la toma de decisiones.
DEFINICIONES CONCEPTUALES

Compromiso afectivo: Se refiere a la conexion emocional existente
entre el empleado y la institucion en la que trabaja. Este vinculo se hace
evidente cuando se satisfacen sus necesidades y expectativas, lo que a

Su vez genera un sentimiento de orgullo hacia la organizacién. El
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empleado se identifica con los valores y todo lo relacionado con la
institucién (Meyer y Allen, 1991).

Compromiso de continuidad: Se trata de una evaluacion que
considera la inversion de tiempo y esfuerzo de una persona. Se
mencionan tanto los costos financieros como las ganancias asociadas.
También se analizan los posibles aspectos negativos que un trabajador
puede enfrentar al retirarse, los cuales podrian ir en su contra (Meyer y
Allen, 1991).

Compromiso normativo: Se trata de la conviccion de lealtad que un
individuo debe tener hacia la organizacion a la que pertenece. Esta
lealtad desempefia un papel crucial y esta respaldada por un sentido
moral de reciprocidad en términos de remuneracién por servicios
prestados, asi como por el respaldo economico para estudios o
capacitaciones. Existe una relacién de reciprocidad entre el empleado y
la institucion basada en estos aspectos (Meyer y Allen, 1991).
Componente intrapersonal: Se trata de alguien que posee una
comprension clara de sus puntos fuertes y areas de mejora personales,
y que establece objetivos a lo largo de su vida. Esta persona muestra un
elevado nivel de control interno, demostrando fortaleza mental y
equilibrio emocional. Ademas, su capacidad de comunicacion genera
confianza en los demas (Bar-On y Handley, 2003).

Componente interpersonal: Estas personas demuestran una notable
capacidad de adaptacion y no encuentran dificultades al interactuar con
otros individuos, lo que les permite establecer relaciones positivas con
los demas. Gracias a esto, son responsables y logran ganarse la
confianza de su familia, compafieros y amigos. Ademas, destacan por
su empatia, su compromiso con la responsabilidad social y su habilidad
para cultivar relaciones interpersonales satisfactorias (Bar-On y Handley,
2003).

Componente adaptabilidad: Estas personas tienen la capacidad de
afrontar los cambios que se presentan en su entorno. Son flexibles y
capaces de adaptarse a las circunstancias que surgen, ofreciendo

soluciones efectivas (Bar-On y Handley, 2003).
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2.4.

Componente manejo de tension: Se refiere a la habilidad de manejar
el estrés de manera efectiva y controlar los impulsos que surgen en
situaciones de presion (Bar-On y Handley, 2003).

Componente del estado de animo en general: Esto se refleja en la
perspectiva general de satisfaccion y forma de ver la vida. Un alto nivel
en esta escala indica una actitud positiva que puede fortalecer tanto a
uno mismo como a las personas que nos rodean (Bar-On y Handley,
2003).

HIPOTESIS
2.4.1. HIPOTESIS GENERAL

Ha: Existe relacion significativa entre el compromiso organizacional
y la inteligencia emocional de los docentes de nivel secundario de la

|.E.E. Nuestra Sefnora de las Mercedes, Huanuco — 2023.

Ho: No existe relacion significativa entre el compromiso
organizacional y la inteligencia emocional de los docentes de nivel
secundario de la I.E.E Nuestra Sefiora de las Mercedes, Huanuco —
2023.

2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

Hal: Existe relacion significativa entre el compromiso
organizacional en su dimension compromiso afectivo y la inteligencia
emocional de los docentes de nivel secundario de la I.E.E. Nuestra
Sefiora de las Mercedes, Huanuco — 2023.

Hol: No existe relacion significativa entre el compromiso
organizacional en su dimension compromiso afectivo y la inteligencia
emocional de los docentes de nivel secundario de la I.E.E. Nuestra

Sefiora de las Mercedes, Huanuco — 2023.

Ha2: Existe relacion significativa entre el compromiso

organizacional en su dimension compromiso de continuidad y la
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2.5.

inteligencia emocional de los docentes de nivel secundario de la I.E.E.
Nuestra Sefiora de las Mercedes, Huanuco — 2023.

Ho2: No existe relacion significativa entre el compromiso
organizacional en su dimension compromiso de continuidad y la
inteligencia emocional docentes de nivel secundario de la I.E.E. Nuestra
Sefora de las Mercedes, Huanuco — 2023.

Ha3: Existe relacion significativa entre el compromiso
organizacional en su dimensidén compromiso normativa y la inteligencia
emocional docentes de nivel secundario de la I.E.E. Nuestra Sefiora de
las Mercedes, Huanuco — 2023.

Ho3: No existe relacién significativa entre el compromiso
organizacional en su dimensidon compromiso normativo y la inteligencia
emocional de los docentes de nivel secundario de la I.E.E. Nuestra
Sefiora de las Mercedes, Huanuco — 2023.

VARIABLES

2.5.1. VARIABLE 1
Compromiso organizacional

2.5.2. VARIABLES 2

Inteligencia emocional
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2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

DEFINICION DEFINICION
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA INSTRUMENTOS
Se refiere a compromiso Sera evaluado por medio = Compromiso Respuestas a Alto
organizacional como la de las respuestas de los afectivo los items del )
caracteristica que permite docentes a las preguntas = Compromiso Compromiso Medio ) )
gue los labores se del  cuestionario  del de continuidad organizacional Bajo Cuestlonarlp de
Compromiso  Mvolucren con la institucion -~ compromiso = Compromiso Compromiso
brom a la que pertenecen, lo cual organizacional normativo organizacional
organizacional S
resulta en una eficiencia y Maver v Allen
desempefio que les permite yery
realizar un buen trabajo.
(Chiavenato, 2008)
Es la caracteristica Sera evaluado por medio =  Componente Respuestas a Por desarrollar
atribuible al conjunto de de las respuestas intrapersonal las preguntas
caracteristicas y realizadas en las = Componente  del inventario de Desarrollo
competencias emociones alternativas que llegan a interpersonal inteligencia Bueno Inventario de
sociales que permiten la marcar los docentes del = Componente emocional del inteligencia
. . influencia en la misma Cuestionario de Inventario adaptabilidad  BarOn (I-CE - emocional de
Inteligencia capacidad para poder tener de Inteligencia emocional =  Componente NA)
emocional BarOn (I-CE -NA)

éxito en hacer frente a las
demandas y presiones.
(Bar-On, 1997)

del BarOn (I-CE -NA)

de manejo de
tension
Componente
del estado de
animo en
general
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

La investigacion desarrollada se ha concebido desde una postura
positivista, por tanto, es verificable, comprobable y medido de manera objetiva
respetando los parametros de la investigacion cientifica, para ello es que se
considera desde la postura cuantitativa, y es del tipo basica; siendo asi se
menciona que los procedimientos que norman el estudio facilitan el
entendimiento de elementos que llegan a ser medidos por procedimientos
estadisticos y estos mediante inferencias facilitan su comprension a nivel del
compromiso organizacional y también de la inteligencia emocional de los

docentes de la |.E.E Nuestra sefora de las Mercedes
3.1.1. ENFOQUE

El estudio estuvo enmarcado dentro del enfoque cuantitativo, por
lo tanto, el estudio se centr6 en el andlisis e interpretacion de datos
cuantitativos, numeros, indicadores y estadisticas asociadas con el
objetivo de la investigacion, por lo tanto, se basa en formular cuestiones
especificas sobre el como y cuando ocurre el fenémeno investigado, lo
que permite al investigador recolectar informacion con respaldo
numerico para su andlisis racional y objetivo. Por lo tanto, el propdsito
de este modelo consiste en interpretar la realidad mediante el uso de
instrumentos medibles y objetivos, 0 sea, cuantificables. Su uso es muy
comun en las ciencias experimentales, como la fisica, quimica y biologia,
donde se apoya en el método hipoteticé-deductivo, y se basa en la
recoleccion de datos, el contraste de hipétesis y teorias, y el uso de
técnicas estadisticas para analizar e interpretar los resultados obtenidos.
Ademas, este modelo es aplicado en las ciencias sociales, como la
psicologia, economia y sociologia, entre otras. Donde se utiliza el

enfoque con la finalidad de recolectar datos numéricos y realizar andlisis
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objetivos y generalizables de los fendmenos sociales, que se respaldan
en la utilizacion de técnicas estadisticas (Pimienta y De la Orden, 2017).

3.1.2. ALCANCE O NIVEL

El estudio tuvo un alcance descriptivo, que segun Hernandez-
Sampieri y Mendoza (2018) lo definen como el nivel que busca
especificar las caracteristicas, propiedades, y perfiles de las variables de

estudio.

El estudio va a permitir conocer la forma en como se encuentra
vinculado el compromiso organizacional y la inteligencia emocional que
se dan entre los docentes de la I.LE.E evaluada. Ademas, se tuvo un
alcance correlacional, ya que planteo como objetivo de comprender
como dos elementos se relacionan y afectan mutuamente en un contexto
especifico (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018), en términos
practicos se va conocer a nivel estadistico los vinculos que llegan a unir
a las variables de estudio, pero asimismo estos al no ser transformativos
se orientan desde una vision de medicion inmediata y sincronica de las
variables, mas bien se aleja de los procedimientos que medicion en

diferentes momentos de los elementos de estudio.
3.1.3. DISENO

El camino desarrollado en la presente investigacion fue no
experimental, transeccional. Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) lo
definen como un estudio que va permitir especificar la relacion que existe
entre las variables, sin intentar atribuirle causalidad, en un tiempo dnico

y sin manipular ninguna de las variables.

Esquema
M / FI:
\ CI]?

Ox: Variable 1 Compromiso organizacional
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3.2.

Oy: Variable 2 Inteligencia emocional

R: La relacion entre el compromiso organizacional y la inteligencia

emocional.

POBLACION Y MUESTRA
3.2.1. POBLACION

Segun Herndndez Sampieri y Mendoza (2018) es conjunto del total
de unidades de estudio que cumplen con las especificaciones definidas
con anterioridad. Por lo tanto, el presente estudio de investigacion fue
constituida por 70 docentes de las docentes de nivel secundario de la
I.E.E. Nuestra Sefiora de las Mercedes, Huanuco — 2023, quienes han
cumplido de manera detallada con los requisitos previamente usados
para elegir los participantes idéneos del estudio, estas caracteristicas
inherentes de los participantes del estudio permiten que la medicién de
las variables tome relevancia porque son los participantes directos del
estudio quienes brindan elementos y caracteristicas directamente a ser

medidas.
3.2.2. MUESTRA

La muestra segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), se
define como una porcién representativa de la poblacién y tiene como
objetivo primordial reflejar de manera concisa a toda la poblacion. Por lo
tanto, resulta esencial que los resultados resultantes de la investigacion,
puedan abarcar a toda la poblacion, cabe indicar que va dependio de las
propiedades directas del grupo evaluado e involucramiento y que

cumplié con los requisitos para el participar en el estudio.
» Criterios de inclusion

e Docentes de los 5 grados de educacion secundaria
e Docentes con contrato CAS y/o nombramiento y por ultimo
cualquier condicion contractual al momento de la evaluacion. 2023

e Docentes de ambos turnos (mafana y tarde)
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Docentes que brinden sus consentimientos de manera voluntaria
para participar en el estudio.

Criterios de exclusion

Docentes que no firmen el consentimiento informado.

Docentes contratados por tercero o que no tengan vinculo laboral
Docentes que no terminen de desarrollar las encuestas de manera
voluntaria

Docentes que se retiran del colegio en la mitad del ciclo académico
previsto.

Docentes que no quisieron participar del estudio de manera

voluntaria

3.3. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.3.1. TECNICAS

Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), la técnica de la

encuesta nos ayuda a recolectar informacion desde la fuente principal,

mediante la aplicacion de cuestionarios.

3.3.2. INSTRUMENTOS

A.

Ficha técnica del instrumento de la variable 1: Compromiso
organizacional

Nombre original: Cuestionario de compromiso organizacional
Autores: Mayer y Allen

Procedencia: Estados Unidos

items: 18

Administracion: Individual

Duracién: aproximadamente de 15 min.

Poblacion: de 18 afios a mas.

Escala de medicion: Escala de Likert: Totalmente en desacuerdo
(1), en desacuerdo (2), ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), de
acuerdo (4), totalmente de acuerdo (5).

Finalidad: Evaluacion del tipo de compromiso organizacional.

Dimensiones:
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e Compromiso afectivo (consta de 6 preguntas)

e Compromiso de continuidad (consta de 6 preguntas)

e Compromiso normativo (consta de 6 preguntas)

Baremos:

e Bajo (17 - 41)

e Medio (42 - 66)

e Alto (67 - 91)

Ficha técnica del instrumento de la variable 2: Inteligencia
emocional

Nombre Original: EQ-ICE BarOn Emocional Quotient Inventory
Autores: Reuven Bar - On

Procedencia: Canadé cuidad de Toronto

Adaptacién al Pera: Nelly Ugarriza Chavez y Liz Pajares Del
Aguila

items: 30

Administracion: Individual y grupal

Duracion: 10 — 15 minutos.

Poblacién: Sujetos de 16 a mas, con nivel lector del 6to grado de
Primaria.

Escala de medicidon: 1: Muy raras veces, 2. Raras veces, 3: A
menudo, 4: Muy a menudo

Finalidad: Evaluacién de la Inteligencia Emocional.
Dimensiones:

a) Componente Intrapersonal (CIA)

Indicadores: Conocimiento emocional de si mismo (CM),
Asertividad (AS), Autoconcepto (AC), Autorrealizacion (AR),
Independencia (IN).

b) Componente intrapersonal (CIE)

Indicadores: Empatia (EM), Relaciones interpersonales (RI),
Responsabilidad Social (RS).

c) Componente adaptabilidad (CAD)

Indicadores: Solucién de problemas (SP), Prueba de realidad
(PR), Flexibilidad (FL).
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d) Componente manejo de tension (CMT)

Indicadores: Tolerancia al estrés (TE), Control de impulsos (CI)
e) componente del estado de animo en general (CAG)
Indicadores: Felicidad (FE), Optimismo (OP)

Baremos:

e Por mejorar: 30 a 59 puntos

e Bueno: 60 a 89 puntos

e Desarrollado: 90 a 120 puntos
Validez y confiabilidad de los instrumentos

Validez y confiabilidad del Cuestionario Compromiso de

Organizacional de Meyer y Allen

En el contexto regional el instrumento fue validado por Hurtado
(2021), obtenido la validez mediante el criterio de 5 jueces, encontrando
un valor de 0.9 de Alfa de Cronbach; por otra parte, la confiabilidad se
obtuvo mediante el analisis con el coeficiente KR-20 y se obtuvo un valor
de 0.9; lo que nos indica que el instrumento es altamente valido y

confiable para su aplicacion.

Validez y confiabilidad de cuestionario EQ-ICE BarOn

Emotional Quotient Inventory

Ugarriza (2001) realizé la validez de constructo mediante el andlisis
de correlaciones, las cuales resultaron ser moderadas, con un
coeficiente de correlacién que oscila entre 0.30 y 0.70; estos hallazgos
indican que los subcomponentes de instrumento estan relacionados de
manera razonable con otras pruebas, pero mantienen una distincion

clara.
3.4. TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Para el andlisis de los datos recolectados se tomd en cuenta las técnicas
estadisticas, para las cuales se hizo uso de dos programas el SPSS y el

Microsoft Excel, considerando siempre las dimensiones de las variables. Se
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procedio a realizar la prueba de normalidad, donde si encontraron resultados
que nos arrojan una distribucion normal, se procedié a hacer el analisis
mediante el coeficiente de correlacion de Pearson, por otro lado, si la
distribucion hubiera sido atipica se hara uso del coeficiente de Rho de
Spearman. De los cuales se obtuvieron datos descriptivos e inferenciales, que
fueron plasmados en tablas y figuras, en medidas de frecuencia y porcentajes.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. RESULTADOS DESCRIPTIVOS

Tabla 2

Docentes de la I.E.E. Nuestra sefiora de las Mercedes por sexo

F % % vélido % acumulado

Masculino 13 41,9 41,9 41,9

Vélido Femenino 18 58,1 58,1 100,0
Total 31 100,0 100,0

Figura 1

Docentes de la I.E.E. Nuestra sefiora de las Mercedes por sexo

Porcentaje

FEMENING MASCULINO

DOCENTES POR SEXO

Interpretacion

Del analisis de la tabla 2 y figura 1, podemos observar que la distribucion
de docentes de la instituciéon educativa Nuestra Sefiora de las Mercedes por
sexo se da que el 58.1% son del sexo femenino, y, por otro lado, el 41.9%

representan el sexo masculino.
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Tabla 3

Docentes de la I.E.E. Nuestra Sefiora de las Mercedes por rango de edad

F % % valido % acumulado
Valido 30-35 11 35,5 35,5 35,5
41-45 11 35,5 35,5 71,0
36-40 9 29,0 29,0 100,0
Total 31 100,0 100,0

Figura 2

Docentes de la I.E.E Nuestra Sefiora de las Mercedes por rango de edad

Porcentaje

30-35 41-45 3640
DOCENTES POR RANGO DE EDAD

Interpretacion

Del andlisis de la tabla 3 y figura 2, podemos observar el rango de edad
de los docentes de la Institucion Educativa Nuestra Sefiora de las Mercedes,
el 35,5% tienen entre 30-35 afios, 35,5% tienen entre los 41-45 afios y el
29,0% tienen entre los 36-40 afos, aqui se puede encontrar de manera clara
la distribucién de frecuencias preponderantes respecto a la cantidad de
docentes que laboran en la |.E.E.
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Tabla 4

Docentes de la I.E.E Nuestra Sefiora de las Mercedes por procedencia

F % % valido % acumulado
Valido  Huanuco 11 35,5 35,5 35,5
Amarilis 11 35,5 35,5 71,0
Pillco Marca 9 29,0 29,0 100,0
Total 31 100,0 100,0

Figura 3

Docentes de la I.E.E Nuestra Sefiora de las Mercedes por procedencia

40

Porcentaje

HUANUCO AMARILIS PILLCOMARCA

DOCENTES POR DISTRITO DE PROCEDENCIA

Interpretacion

En base a la tabla 4 y figura 3, podemos observar que segun la
procedencia de los docentes de la Instituciébn Educativa Nuestra Sefiora de
las Mercedes el 35,5% pertenece al distrito de Huanuco, el 35,5 pertenecen
al distrito de Amarilis y el 29,0% pertenece al distrito de Pillco Marca.
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Tabla 5

Docentes de la I.E.E Nuestra Sefiora de las Mercedes por inteligencia emocional

F % % valido % acumulado
Valido POR DESARROLLAR 16 51,6 51,6 51,6
DESARROLLADO 10 32,3 32,3 83,9
BUENO 5 16,1 16,1 100,0
Total 31 100,0 100,0

Figura 4

Docentes de la I.E.E Nuestra Sefiora de las Mercedes por inteligencia

Porcentaje

POR DESARROLLAR  DESARROLLADO BUENO

INTELIGENCIA

Interpretacion

Del andlisis de la tabla 5 y figura 4, podemos observar que la inteligencia
emocional de los docentes de la Institucion Educativa Nuestra Sefiora de las
Mercedes el 51,6% esta por desarrollar, el 32,3% se encuentra desarrollado y
el 16,1% tiene buena inteligencia.
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Tabla 6

Docentes de la I.E.E Nuestra Sefiora de las Mercedes por compromiso organizacional

F % % valido % acumulado
Valido MEDIO 20 64,5 64,5 64,5
ALTO 6 19,4 19,4 83,9
BAJO 5 16,1 16,1 100,0
Total 31 100,0 100,0

Figura 5

Docentes de la I.E.E Nuestra Sefiora de las Mercedes por compromiso organizacional

60

40

Porcentaje

20

MEDIO ALTO BAJO
DOCENTES POR COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Interpretacion

De acuerdo a la tabla 6 y figura 5, podemos observar el compromiso de
los docentes que laboran en la Institucion Educativa Nuestra Sefiora de las
Mercedes, el 64.5% tienen compromiso medio, el 19,4% tienen compromiso

alto y el 16,1% tienen compromiso bajo.
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4.2. RESULTADOS INFERENCIALES

Tabla 7

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov 2 Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
COMPROMISO
,096 31 ,0200 ,969 31 0,49
GLOBAL
IEGLOBAL ,121 31,0200 ,925 31 0,32

Después de analizar los datos obtenido y debido a la cantidad de
personas evaluadas es menor de 50, se tuvo en consideracion la prueba del
Shapiro — Wilk, es asi que se puede ver que las variables de acuerdo a la
prueba de normalidad se han obtenido en ambos casos el P valor para
compromiso organizacional es de 0,49 y de 0,32 para la inteligencia
emocional, es decir que los datos tienen una distribucion normal y se utilizé el

coeficiente de correlacion de Pearson
4.2.1. CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Ha: Existe relacion significativa entre el compromiso organizacional
y la inteligencia emocional de los docentes del nivel secundario de la

|.E.E. Nuestra sefnora de las Mercedes — Huanuco-2023.

Ho: No existe relacion significativa entre el compromiso
organizacional y la inteligencia emocional de los docentes de nivel
secundario de la I.LE.E. Nuestra sefiora de las Mercedes — Huanuco

2023.
Tabla 8
Anélisis de correlacion entre el compromiso organizacional y la inteligencia emocional
Compromiso
organizacional Inteligencia emocional

Compromiso Correlacion de Pearson 1 ,019
organizacional Sig. (bilateral) 0,919

N 31 31
Inteligencia Correlacién de Pearson ,019 1
emocional Sig. (bilateral) 919

N 31 31
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En el andlisis de la tabla 8, se ha podido ver en el andlisis del nivel
de correlacion del estadigrafo de Pearson, que el p valor es de 0,919, lo
gue viene a ser mayor al 0.05, entendiendo esto se puede afirmar que
no existe correlacion entre el compromiso organizacional y la inteligencia
emocional en los docentes de la |.E.E. Nuestra sefiora de las Mercedes
en Huénuco - 2023, por tanto, se rechaza la hipétesis de investigacion y
se acepta la hipdtesis que contradice, es decir no existe relacion
significativa entre el compromiso organizacional en su dimension
compromiso afectivo y la inteligencia emocional de los docentes de nivel
secundario de la I.E.E. Nuestra Sefora de las Mercedes, Huanuco —
2023.

Hal: Existe relacion significativa entre el compromiso
organizacional en su dimensién compromiso afectivo y la inteligencia
emocional de los docentes de nivel secundario de la I.LE.E. Nuestra

Sefora de las Mercedes, Huanuco - 2023.

Hol: No existe relacion significativa entre el compromiso
organizacional en su dimension compromiso afectivo y la inteligencia
emocional de los docentes de nivel secundario de la I.LE.E. Nuestra

sefora de las Mercedes Huanuco —2023.

Tabla 9
Andlisis de correlacion entre la inteligencia emocional y el compromiso afectivo
Inteligencia Compromiso
emocional afectivo
Inteligencia Correlacion de Pearson 1 -,212
Emocional Sig. (bilateral) 0,252
N 31 31
Compromiso  Correlacion de Pearson -,212 1
afectivo Sig. (bilateral) 252
N 31 31

En el andlisis de la tabla 9, se ha podido ver en el andlisis de
correlacion con el estadigrafo de Pearson, que el P valor es de 0,252, lo
gue viene a ser mayor al 0.05, entendiendo esto se puede afirmar que

no existe correlacion entre la inteligencia emocional y el compromiso
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afectivo en los docentes de la |.E.E. Nuestra sefiora de las Mercedes en
Huanuco 2023, es decir se acepta la hipotesis nula la investigacion, por
tanto, se puede revisar que no se encuentra una relacion significativa
entre el compromiso organizacional en su dimensibn compromiso
afectivo y la inteligencia emocional de los docentes del nivel secundario
de la |.LE.E Nuestra sefiora de las Mercedes - Huanuco, Huanuco —2023.

Ha2: Existe relacion significativa entre el compromiso
organizacional en su dimension compromiso de continuidad y la
inteligencia emocional de los docentes de nivel secundario de la I.E.E.

Nuestra Sefiora de las Mercedes, Huanuco - 2023.

Ho2: No existe relacion significativa entre el compromiso
organizacional en su dimension compromiso de continuidad y la
inteligencia emocional docentes de nivel secundario de la I.E.E. Nuestra

seflora de las Mercedes, Huanuco — 2023.

Tabla 10
Anélisis de correlacion entre la inteligencia emocional y | compromiso de continuidad
Inteligencia Compromiso de
Emocional continuidad
Inteligencia Correlacién de Pearson 1 ,155
emocional Sig. (Bilateral) 0,404
N 31 31
Compromiso Correlacién de Pearson ,155 1
de continuidad  Sig. (bilateral) 404
N 31 31

En el andlisis de la tabla 10, se ha podido ver en el analisis de
correlacion en el estadigrafo de Pearson, que el P valor es de 0,404 lo
que viene a ser mayor al 0.05, entendiendo esto se puede afirmar que
no existe correlacion entre la inteligencia emocional y el compromiso de
continuidad en los docentes de la |I.E.E. Nuestra sefiora de las Mercedes
en Huanuco 2023, es decir se acepta la hipbtesis nula no existe relacion
significativa entre el compromiso organizacional en su dimension

compromiso de continuidad y la inteligencia emocional docentes de nivel
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secundario de la |.E.E. Nuestra sefora de las Mercedes Huanuco —
2023.

Ha3: Existe relacion significativa entre el compromiso
organizacional en su dimensién compromiso normativo y la inteligencia
emocional de docentes de nivel secundario de la I.E.E. Nuestra Sefiora
de las Mercedes, Huanuco - 2023.

Ho3: No existe relacion significativa entre el compromiso
organizacional en su dimensidon compromiso normativa y la inteligencia
emocional de los docentes de nivel secundario de la I.E.E. Nuestra
sefiora de las Mercedes, Huanuco — 2023.

Tabla 11

Anadlisis de correlacion entre compromiso normativo e inteligencia emocional

Inteligencia Compromiso
Emocional normativo
Inteligencia Correlacién 1 ,064
emocional de Pearson
Sig. (bilateral) 0,731
N 31 31
Compromiso Correlacién dé Pearson ,064 1
normativo Sig. (bilateral) , 731
N 31 31

De acuerdo a la tabla 11, se ha podido ver en el andlisis de
correlacién que ha pasado el estadigrafo de Pearson, que el P valor es
de 0,731 lo que viene a ser mayor al 0.05, entendiendo esto se puede
afirmar que no existe correlacion entre la inteligencia emocional y el
compromiso normativo en los docentes de la I.E.E. Nuestra sefiora de
las Mercedes en Huanuco 2023, es decir que no acepta la hipétesis d
investigacion y se acepta la hipotesis nula, no existe relacion significativa
entre el compromiso organizacional en su dimension compromiso
normativa y la inteligencia emocional de los docentes de nivel secundario

de la I.E.E. Nuestra Senora de las Mercedes, Huanuco — 2023.
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CAPITULO V
DISCUSION

En los resultados podemos apreciar que la plana docente de la I.LE.E
Nuestra Sefiora de las Mercedes esta compuesta principalmente por mujeres
(58.1%) y que la distribucion por rango de edad se concentra en los rangos
de 30-35 afios (35.5%) y 41-45 afios (35.5%). Adicionalmente, se observa que
la mayoria de los docentes tienen el grado de magister (51.6%), seguidos por
los que tienen estudios de licenciatura (41.9%) y un pequefio porcentaje con
estudios de doctorado (6.5%). Respecto a su procedencia, encontramos el
mismo porcentaje entre el distrito de Huanuco y Amarilis con 35,5% y una

minoria en Pillco Marca (29,0%).

Respecto al analisis del compromiso organizacional y la inteligencia
emocional hemos encontrado que el p valor es de 0,919, ademas de eso, de
esta forma en contraste con los resultados de Piloso (2020) que ha realizado
un estudio similar en Galdpagos Chile quien ha trabajado con profesionales
del sector publico, ha podido verificar que si encuentra aspectos de
correlacion entre ambas variables, se ha obtenido un nivel de significancia del
0,000; esto asimismo no coincide con nuestros resultados, ya que él menciona
que existe correlacion positiva directa en el compromiso organizacional y la
inteligencia emocional; sumado a ello Leal (2023) en su estudio de las mismas
variables con una poblacion superior a 300, en Ecuador desarrollado en
entornos de MYPE ha podido abstraer de manera coincidente aspectos de

relacion entre ambas variables.

Definimos que los individuos emocionalmente inteligentes suelen tener
una mejor comprensiéon de si mismas y de los demas, esto nos favorece para
facilitar el desarrollo de un compromiso afectivo mas fuerte con la

organizacion.

Por lo contrario, algunas dimensiones del compromiso organizacional,

como el compromiso de continuidad, pueden estar mas influenciadas por
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factores externos a la inteligencia emocional, como las oportunidades

laborales y las alternativas disponibles.

En vista de todo se puede analizar que no existe correlacion debido a la
cantidad de la poblacion estudiada, ademas que podemos ver que la
inteligencia emocional se refiere a como las personas gestionan sus afectos,
mientras tanto el compromiso organizacional es una respuesta que tienen los
profesores sobre los esfuerzos para retribuir las acciones que hacen dentro

del trabajo.

En cuanto al analisis de la inteligencia emocional y el compromiso
afectivo hemos encontrado que el p valor es de 0,252, ademas de eso, en
contraste con Leal (2023) en su estudio de las mismas variables con una
poblacién superior a 300, en Ecuador desarrollando la Escala de TMMS-24 y
Escala de Compromiso en el obteniendo un resultado favorable lo que
fortalece la evidencia de esta relacién. Ademas de eso Benavides (2020) llevo
un estudio con el fin de conocer la correlacion que existe entre el capital
psicolégico y compromiso organizacional de los trabajadores de una ONG,
teniendo una muestra de 40 trabajadores donde se encontr6 que una
correlacién positiva directa baja de las variables con indice de 0.34, lo que nos
indica que un estado psicoldgico positivo de los trabajadores influye en el

fortalecimiento del compromiso organizacional.

Nuestros hallazgos develan una asociacion positiva y estadisticamente
significativa entre la inteligencia emocional y el compromiso afectivo de los
empleados. Esto respalda la idea de que las habilidades emocionales pueden

fomentar un vinculo emocional y apego de los empleados con la organizacion.

Las diferencias en los resultados pueden deberse a factores como el
contexto, las caracteristicas de la muestra o los instrumentos de medicion

utilizados, lo que limita la comparabilidad de los estudios.

En vista de todo se puede analizar que no existe correlacion debido a la
cantidad de la poblaciébn estudiada y que existen diferentes factores

involucrados, y con respecto a la relacion refiere que, a mayores niveles de
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inteligencia emocional, los trabajadores suelen desarrollar un mayor

compromiso afectivo o emocional con la organizacion.

Respecto al andlisis de la inteligencia emocional y el compromiso de
continuidad hemos encontrado que el p valor es de 0,404, ademas de eso,
Meyer y Allen(1991) que ha realizado un estudio similar que obtuvo un
resultado de alta correlacién (0,63) lo cual pone en duda su diferenciacion el,
40% de la varianza de una dimensién es explicada por la otra, refiere que el
compromiso de permanencia implica el reconocimiento de los costos
(econdmicos, fisicos, emocionales) y las limitadas oportunidades de encontrar

otro empleo en caso de renunciar a la organizacion.

Nuestros resultados indican que la inteligencia emocional no se
relaciona de manera significativa con el compromiso de continuidad. Esto
sugiere que factores diferentes a las habilidades emocionales, como las
oportunidades laborales y las alternativas disponibles, pueden ser mas

determinantes para este tipo de compromiso.

La falta de relacién encontrada en algunos casos indica que existen otros
elementos, ademas podria de la inteligencia emocional, que influyen mas

significativamente en los diferentes tipos de compromiso organizacional.

Este resultado no es estadisticamente significativo, o que sugiere que
no existe correlacion entre la inteligencia emocional y el compromiso de

continuidad de los empleados con la organizacion.

En cuanto al analisis de la inteligencia emocional y el compromiso
normativo hemos encontrado que el p valor es de 0,731, ademas de eso,
Hurtado J. (2021) realizo un estudio similar en Huanuco, donde los hallazgos
evidencian que el 50.7% de los participantes se encuentran en nivel alto del
compromiso organizacional de la misma manera que un buen desempeifio
laboral. Ademas, al analizar las dimensiones se encontro que el 49.3% de los
participantes con un compromiso afectivo y un 49.3% con un compromiso
normativo también exhibieron un buen desempefio laboral. Por otro lado,
Hernandez et al. (2018) hace mencion que el empleado, como respuesta a

las ventajas percibidas por parte del organismo, se encuentra en la obligacion
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de responder de manera reciproca, brindando su compromiso y esfuerzo en
su desempefio laboral. Por ultimo, Meyer y Allen (1991) refiere que el
compromiso normativo se basa en la creencia en la lealtad hacia la
organizaciéon, a menudo como resultado de recibir ciertas prestaciones o

beneficios.

Los hallazgos muestran que la inteligencia emocional tampoco se asocia
de manera significativa con el compromiso normativo de los empleados. Esto
implica que factores relacionados con las obligaciones y lealtad percibidas
hacia la organizacion podrian estar mas influenciados por otros elementos,

como la socializacién y las normas organizacionales

Al igual que en el caso anterior, este resultado no es estadisticamente
significativo, lo que indica que la inteligencia emocional no se asocia de
manera directa con el compromiso normativo de los empleados. Es importante
destacar que la relacion entre la inteligencia emocional y los diferentes tipos
de compromiso organizacional puede verse influenciado por variables

intermediarias o moderadoras.
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CONCLUSIONES

En el andlisis de correlacion global se ha podido ver que los niveles de
compromiso organizacional que tienen los docentes y los niveles de
inteligencia emocional entre los docentes ambas variables no se encuentran
con relacion significativa esto tiene que verse con los datos obtenidos de 0,919
de P valor que es suprior al 0.05 indicando la ausencia de relacion entre

ambas variables.

En el andlisis de correlacion global se ha podido ver que los niveles de
compromiso organizacional en la dimension afectiva y los niveles de
inteligencia emocional entre los docentes en ambas variables no se
encuentran relacion significativa, esto tiene que verse con los datos obtenidos
de, 0,252 de P valor que es suprior al 0.05 indicando la ausencia de relacion

entre la variable y dimension.

En el andlisis de correlacion global se ha podido ver que los niveles de
compromiso organizacional en la dimension normativa que tienen los
docentes y los niveles de inteligencia emocional entre los docentes ambas
variables no se encuentran con relacién significativa esto tiene que verse con
los datos obtenidos de 0,731 de P valor que es superior al 0.05 indicando la

ausencia de relacion entre la variable y dimension.

En el andlisis de correlacion global se ha podido ver que los niveles de
compromiso organizacional en la dimension continuidad que tienen los
docentes y los niveles de inteligencia emocional entre los docentes ambas
variables no se encuentran con relacion significativa esto tiene que verse con
los datos obtenidos de 0,404 de P valor que es superior al 0.05 indicando la

ausencia de relacion entre la variable y dimension.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda al director implementar programas especificos y
diferenciados para fortalecer tanto el compromiso organizacional como la
inteligencia emocional de los docentes de la I.E.E. Nuestra sefiora de las
Mercedes. Por ejemplo, se podria desarrollar talleres de inteligencia
emocional que aborden el autoconocimiento, la autorregulacién y la empatia,
utilizando metodologias activas y participativas. Paralelamente, se podrian
disefiar estrategias para mejorar el compromiso organizacional, como
sesiones de integracién institucional, reconocimiento de logros vy
establecimiento de metas compartidas. Es importante que estas iniciativas se
planifiquen y ejecuten de manera independiente, considerando que el

desarrollo de una no necesariamente influye en la otra.

Se sugiere al director implementar actividades que fortalezcan el vinculo
emocional de los docentes de la I.E.E. Nuestra sefiora de las Mercedes con
la institucién, mas alla del desarrollo de la inteligencia emocional. Esto podria
incluir la creacion de espacios de participacion activa en la toma de
decisiones, programas de mentoria entre docentes, y eventos que promuevan
el sentido de pertenencia, como celebraciones institucionales vy
reconocimientos publicos. Estas acciones pueden fomentar una conexion
emocional més profunda con la institucion, fortaleciendo asi el compromiso

afectivo.

Se recomienda al director desarrollar programas de formacion que
refuercen la ética profesional y el sentido de responsabilidad institucional entre
los docentes. Esto podria incluir talleres sobre valores institucionales, codigos
de conducta y la importancia del cumplimiento de normas y politicas internas.
Ademas, se podrian establecer mecanismos de reconocimiento para aquellos
docentes que demuestren un alto compromiso con las normas y valores de la

institucion, incentivando asi el compromiso normativo.

Se sugiere al director revisar y mejorar las condiciones laborales que
influyen en la decision de los docentes de permanecer en la institucion. Esto

podria incluir la implementacion de planes de desarrollo profesional,
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oportunidades de ascenso, estabilidad laboral y beneficios adicionales.
Ademas, se podrian realizar encuestas periddicas para identificar las
necesidades y expectativas de los docentes, permitiendo a la institucion
adaptar sus politicas y practicas para fomentar un mayor compromiso de

continuidad.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

. VARIABLES - MARCO POBLACION TECNICAS E
PROBLEMA ~ OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES METODOLOGICO  MUESTRA  INSTRUMENTOS
GENERAL GENERAL GENERAL VARIABLE 1- ]
Ha: Existe Compromiso TECNICAS:
relacion organizacional La encuesta
¢,Qué relacion Determinar la significativa Ho: No existe ) ~. INSTRUMENTOS:
existe entre el relacion entre el entre el relacion DIMENSIONES: POBLACION: e Cuestionario de
compromiso compromiso compromiso significativa entre ® Compromiso NIVEL: 70 docen_tes COMpromiso
organizacional y organizacional y organizacional el compromiso afectivo Descriptiva y de d _nl\(/jel organizacional
la inteligencia la inteligencia vy la inteligencia organizacional y la e Compromiso de correlacional. secundario de de Myer Y Allen.
emocional de emocional de emocional de inteligencia continuidad TIPO: una institucion Niveles:
los docentes de los docentes del losdocentes de emocional de los o compromiso Béasica Sggﬁggva e Baio (17- 1)
nivel secundario nivel secundario nivel docentes de nivel normativo ! Medio (42 - 66)
; : - Huéanuco-
de la |.E.E. de la |.E.E. secundario de secundario de la \,ARABLE 2: METODO 2023 Alto (67 - 91)
Nuestra sefiora Nuestra Sefiora la ILE.E. LE. Nuestra Inteli . Pertenece al ' items: 18
de las de las Nuestra Sefiora de las 'ME€lgencia método deductivo. } '
Mercedes, Mercedes, Sefiora de las Mercedes, emocional MUESTREO: 4 |nventario de
Huanuco 2023? Huanuco 2023. Mercedes - Huanuco—2023  DIMENSIONES: DISENO pe Ccensal inteligencia
Huanuco - e Componente INVESTIGACION: /e crpn. emocional de
i ' 2023 ' intrapersonal CIA No experimental, g~ 4l = o Baron (I-CE -NA)
ESPECIFICOS  ESPECIFICOS ESPECIFICOS « Componente trasversal Y el vl Niveles:
¢Qué relacion Indagar la Hal: Existe Hoi: No existe interpersonal CIE  correlacional. secundario de FO" mejorar: 30 a
existe entre el relacion que relacion relacion « Componente una institucién 59 puntos
compromiso existe entre el significativa significativa entre adaptabilidad CAD pablica de Bueno: 60 a 89
organizacional compromiso entre el el compromiso Componente  de Hu&nuco- puntos
en su dimensién organizacional y compromiso organizacional mangjo de la 2023. Desarrollado: 90 a
compromiso su dimension organizacional  entre su dimension tension CMT }20 puntos.
afectivo y la compromiso en su compromiso ltems: 30
inteligencia afectivo y la dimension afectvo y la ©® Componente  de
emocional de inteligencia COMpromiso inteligencia estado de animo
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los docentes de
nivel secundario

de la ILE.E.
Nuestra Sefora
de las
Mercedes,

Huanuco 20237

¢ Qué relacion
existe entre el
compromiso
organizacional
en su dimensién
compromiso de
continuidad y la
inteligencia
emocional de
los docentes de
nivel secundario
de la |.LE.E.
Nuestra Sefiora
de las
Mercedes,
Huanuco 20237

¢Qué relacion
existe entre el
compromiso
organizacional
en su dimensién
compromiso
normativo y la
inteligencia
emocional de
los docentes de
nivel secundario

emocional de
los docentes de
nivel secundario
de la LE.E.
Nuestra sefiora
de las Mercedes
Huanuco 2023.

Definir la
relacién que
existe entre el
compromiso

organizacional y
su  dimensién
compromiso de
continuidad y la
inteligencia

emocional de
los decentes de
nivel secundario

de la ILE.E.
Nuestra sefora
de las
Mercedes,

Huanuco 2023.

Sondear la
relacion que
existe entre el
compromiso

organizacional y
su  dimension
compromiso
normativo y la
inteligencia
emocional  de

afectivo y la
inteligencia
emocional de
los docentes de
nivel
secundario de

la |.E.E.
Nuestra sefiora
de las
Mercedes,
Huanuco —
2023

Ha2: Existe
relacion
significativa
entre el
compromiso
organizacional
en su
dimensién

compromiso de
continuidad y la
inteligencia
emocional de
los docentes de
nivel
secundario de
la|E.E. Nuestra
sefiora de las
Mercedes,
Huanuco 2023

Has3:
relacion

Existe

emocional de los
docentes de nivel
secundario de la

|.E.E. Nuestra
sefiora de las
Mercedes,

Huanuco 2023

H02:
relacion
significativa entre
el compromiso
organizacional en
su dimension de
continuidad y la
inteligencia
emocional de los
docentes de nivel
secundario de la

No existe

|.E.E. Nuestra
sefiora de las
Mercedes
Huéanuco 2023
Hos: No  Existe
relaciéon
significativa entre
el compromiso
organizacional y su
dimension
compromiso
normativo y la
inteligencia

emocional de los
docentes de nivel
secundario de la

Componente

general CAG
Variable
sociodemogréafica:

e Edad

e Grado
e Seccién
o Sexo
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de la ILE.E.
Nuestra Sefora
de las
Mercedes,

Huanuco 20237

los docentes de
nivel secundario
de la LE.E.
Nuestra Sefora
de las
Mercedes,
Huanuco 2023.

significativa
entre el
compromiso
organizacional
en su
dimension
compromiso
normativo y la
inteligencia
emocional de
docentes  de

nivel
secundario de
la l.LE.E.
Nuestra sefiora
de las
Mercedes

Huanuco 2023.

|.E.E. Nuestra
sefiora de las
Mercedes

Huanuco 2023.

79



ANEXO 2
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARO: COMPROMISO ORGANIZACIONAL - CO

Instrucciones

A continuacién. Vas a encontrar proposiciones respecto a aspectos relacionados
con el compromiso organizacional, cada una de ellas tienen 5 opciones para que
se pueda responder de acuerdo a lo que se describa mejores desde su punto de
vista, debes leer con detenimiento cada proposicion y marcar con un aspa (Xi
sola unas de la alternativa, la que mejor se refleje desde tu punto de vista, no
existen respuestas buenas ni malas.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni desacuerdo

De acuerdo
Totalmente de acuerdo

agkrwnhPE

Compromiso Afectivo 1 2 3 4 5
1 | Esta instituciéon tiene un gran
significado para mi

2 | Me siento como parte de una
familia en esta institucion

3 | Tengo una fuerte sensacion de
pertenecer a esta institucion

4 | Realmente siento como si los
problemas de esta institucién
fueran mis propios problemas

5 | Disfruto hablando de miinstitucion
con gente que no pertenece a ella
6 | Seria muy feliz pasado el resto de
mi vida organizacional en esta
institucion.

Compromiso de continuidad

7 | Una de las razones principales
para seguir trabajando en esta
institucion es porque no podra
igualar el sueldo y |las
prestaciones que tengo

8 | Cre0o que tengo muy poas
opciones de conseguir otro
trabajo igual como para
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considerar la posibilidad de dejar
esta institucion.

Uno de los motivos principales por
los que sigo trabajando en esta
institucién es porque afuera me
resultaria dificil conseguir un
trabajo como el que tengo aqui

10

Ahora seria muy duro para mi
dejar mi institucién, incluso si
quisiera hacerlo

11

Demasiadas cosas en mi vida se
verian interrumpidas si decidiera
dejar ahora la institucion.

12

En la situacion actual quedarse en
la institucion es tanto una
necesidad como un deseo

Compromiso normativo

13

Una de las principales razones por
las que continto trabajando en
esta institucion es porque siento la
obligacién moral de permanecer
en ella

14

Aunque tuviese ventajas con ello,
no creo que fuese correcto dejar
ahora a mi institucion.

15

M sentiria culpable si dejase
ahora mi instituciéon considerada
lo todo lo que me ha dado.

16

Ahora mismo nos abandonaria mi
institucibn porqgue me siento
obligado con toda su gente

17

Esta institucibn se merece mi
lealtad

18

Creo que le debo mucho a esta
institucion.
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INVENTARIO EMOCIONAL BarOn: NA - A

Adaptado por Nelly Ugarriza Chavez y Liz Pajares Del Aguila

INSTRUCCIONES: Marque con un aspa (X) segun corresponda en cada item, no
existen respuestas buenas ni malas, debe contestar todas las preguntas segun

corresponda.

1: Muy raras veces - 2: Raras veces - 3: A menudo - 4: Muy a menudo

Inventario emocional 1 2 3 4

1 Me importa lo que les sucede a las
demas personas.

2 | Es facil decirle a la gente como me
siento.

3 Me agradan todas las personas que
conozco.

Soy capaz de respetar a los demas.

Me molesto demasiado de cualquier
cosa.

Puedo hablar facilmente sobre mis
sentimientos.

Pienso bien de todas las personas.

6
7
8 Peleo con la gente.
9

Tengo mal genio.

10 | puedo comprender preguntas dificiles.

11 | Nada me molesta.

12 | Es dificil hablar sobre mis sentimientos
mas intimos.

13 | Puedo dar buenas respuestas a
preguntas dificiles.

14 | Puedo facilmente describir mis
sentimientos.

15 | Debo decir siempre la verdad.

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

17 | Me molesto faciimente.

18 | Me agrada hacer cosas para los demas.

19 | Puedo usar facilmente diferentes modos
de resolver los problemas.

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

21 | Para mi es facil decirles a las personas
cOmo me siento.
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22 | Cuando respondo preguntas dificiles
trato de pensar en muchas soluciones.

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

24 Soy bueno (a) resolviendo problemas.

25 | No tengo dias malos.

26 | Me es dificil decirle a los demas mis
sentimientos.

27 | Me fastidio facilmente.

2g | Puedo darme cuenta cuando mi amigo
se siente triste.

29 | cuando me molesto acttio sin pensar.

30 | Sé cuando la gente esta molesta aun

cuando no dicen nada.
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ANEXO 3
CONSENTIMIENTO INFORMADO
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ANEXO 4
EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS
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ANEXO 5
OTROS
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