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Resumen 

El presente estudio surge debido a la presencia de un liderazgo debilitado que 

perfila un clima organizacional sumido en el conflicto. Se establece como objetivo 

analizar  la inteligencia emocional y el clima organizacional en el equipo gerencial 

del Liceo “Américo Briceño Valero”. La metodología utilizada fue de tipo descriptiva 

correlacional-causal, con un diseño de campo no experimental. La técnica para  

recolección de datos fue la encuesta y como instrumento un cuestionario de 17 ítems 

asumiendo la escala tipo Lickert; con una población censal integrada por 33 docentes 

que laboran en la institución. Para el análisis de los datos, se utilizó el programa  

SPSS versión 20. Los resultados obtenidos muestran que la inteligencia emocional no 

está relacionada con el clima organizacional, según la aplicación del programa SPSS 

se pudo evidenciar que no hay una correlación entre una y la otra variable. En tal 

sentido, se ofrecen lineamientos teóricos para gestionar la inteligencia emocional y el 

clima organizacional en la población en estudio. 
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INTRODUCCIÓN 

Las organizaciones del siglo XXI están implementando técnicas basadas en la 

Inteligencia Emocional, a fin de que sus trabajadores aprendan a equilibrar las 

emociones a manera de garantizar un clima organizacional de bienestar, un alto 

desempeño laboral y mejores relaciones interpersonales. 

Es así, como la inteligencia emocional ha pasado de ser estudiada solo en el 

campo científico a ser utilizada en diferentes áreas de la vida. Por ejemplo, los 

psicólogos, los consejeros escolares y los maestros confían en él para ayudar a los 

estudiantes a alcanzar su máximo potencial académico; igualmente los test de 

inteligencia emocional se han convertido en un aliado en el proceso de selección 

empresarial. 

En medio de este escenario, el control emocional se convierte en un tema 

fundamental capaz de mantener el equilibrio interno del individuo ante cualquier 

situación adversa que se presente en su entorno laboral, social o familiar.  

El presente estudio tiene como objetivo analizar  la inteligencia emocional y el 

clima organizacional en el equipo gerencial del Liceo “Américo Briceño Valero”. En 

la investigación se abordaron los planteamientos teóricos y filosóficos relacionados 

con la Inteligencia Emocional abordada por Daniel Goleman, quien popularizó y 

desarrolló toda una plataforma teórica basada en el manejo de las emociones, y cómo 

se pueden aprender a controlar y proyectar correctamente.  

De tal manera, que si a esto se le suma que el Gerente utilice dentro de su 

gestión de forma eficiente las funciones administrativas, se puede inferir que la 

organización contara con la fortaleza del liderazgo técnico emocional capaz de 

alcanzar todas las metas, por lo que el Gerente Educativo puede utilizar las mejores 

estrategias técnicas y emocionales para alcanzar los objetivos de la institución 

educativa otorgando resultados de alta calidad en materia de educación. 

Todos estos aspectos relacionados con las habilidades técnicas y emocionales 

para mejorar el Clima Organizacional fueron desarrollados en la presente 

investigación bajo la siguiente estructura:  
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En el Capítulo I, se amplió la problemática presente en la Institución 

Educativa y que puede estar afectando el desempeño de su personal. Seguidamente, 

se plantearon los objetivos de la investigación, para luego presentar la justificación de 

la misma. Por último, se estimaron los alcances y limitaciones que se puedan 

presentar. 

El Capítulo II, lo constituyó el marco teórico donde se encuentran los 

antecedentes vinculados con las variables en estudio en materia de Inteligencia 

Emocional y Clima Organizacional. Luego, se desarrolló el ámbito teórico bajo el 

cual se plantea las teorías desarrolladas por diversos autores. 

El diseño metodológico a seguir se especifica en el Capítulo III a través de la 

modalidad y el tipo de investigación; así como, la determinación de la población y el 

cálculo de la muestra. Luego, se especificaron las técnicas e instrumentos de 

recolección de datos utilizados en la obtención de datos a la muestra calculada.  

Posteriormente en el Capítulo IV se presentan los resultados, Una vez recopilados los 

datos instrumentales, se analizan y evalúan mediante estadísticas descriptivas. Los 

datos obtenidos se agruparon en tablas e histogramas y se interpretaron, para observar 

los valores de todas las dimensiones, ofreciéndose los lineamientos teóricos para la 

gestión de la inteligencia emocional y el clima organizacional. 

En el Capítulo VI, se exponen las conclusiones y recomendaciones a las que 

llego el estudio en correspondencia con los objetivos propuestos, las variables de 

estudio y la confrontación con las referencias teóricas establecidas. 
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CAPÍTULO I.  

EL PROBLEMA 

Planteamiento del Problema 

Toda organización independientemente de los fines o razón, proyecta su 

accionar sobre los objetivos que se plantea cumplir; ya sea una empresa de 

manufactura, de prestación de servicios o una institución educativa, la dinámica es la 

misma y lo que cambia son los objetivos. 

Sobre este particular Chiavenato (2011) expone: “Una organización es un 

sistema de actividades conscientemente coordinadas, formada por dos o más 

personas, cuya cooperación recíproca es esencial para la existencia de aquélla” (p.7). 

Del mismo modo expresa que las organizaciones existen por las necesidades de la 

sociedad, y por la búsqueda de la eficiencia. 

 Por otra parte, Amaya, Flores y Moran (2020) en su artículo realidad 

empresarial, hacen mención de las condiciones laborales que se vieron afectadas en el 

Salvador. Al respecto expresa: 

“En el marco de la crisis sanitaria y económica existente, la realidad 

nos indica que las organizaciones a nivel mundial se han visto 

obligadas a crear e implementar, cada vez más, protocolos que les 

permitan llevar adelante sus actividades productivas y comerciales de 

manera más segura” (p.1). 

 

 En tal sentido sugieren, que estudiar, analizar y comprender el clima 

organizacional puede contribuir directamente a mejorar el desempeño de las 

organizaciones que han tenido que modificar sus formas tradicionales de trabajo. 

Por su parte, Aguilar, Aguirre y Soto (2019) sostienen, que en Viña del Mar, 

Chile, Los niños menores de 6 años en un 25%, sufren de hiperactividad o 

agresividad y poca atención, entre el 12% y 16% ansiedad y depresión, cifras 

alarmantes y preocupantes para la forma en que viven los niños de hoy. Por lo que 

consideran necesario iniciar un programa personalizado de educación emocional con 

la inteligencia emocional en beneficio de enseñar y pensar diferente. 
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Ferrer (2021) plantea, que en los Institutos Universitarios de Tecnología 

Públicos, se ha detectado una serie de problemas, identificando algunas 

características del entorno social que no son propicias para el desarrollo activo de los 

individuos en las instituciones; sienten que no se les reconoce su labor, no son 

tomados en cuenta, y que las actividades que realiza el docente  están dominadas por 

la carga emocional que implica realizar el trabajo para lograr sus objetivos. El manejo 

de las emociones permite a estos poner de manifiesto la incertidumbre que vive por la 

inestabilidad laboral que perciben por parte de la institución. 

Ahora bien, el desempeño de esas organizaciones se desarrolla en gran parte 

en función de su talento humano, los cuales tienen sus propios objetivos individuales, 

que al momento de enlazarlos con el aspecto laboral se suman a los de la 

organización en la que prestan sus servicios. Al respecto Goleman (1998) señala: 

“ninguna empresa podrá conseguir el compromiso emocional de sus 

trabajadores cuando éstos no se sienten tratados justa y 

respetuosamente. Cuanto más apoyo reciban los trabajadores por parte 

de la empresa, mayor será su confianza, fidelidad y lealtad, y más 

comprometidos se sentirán con ella” (p.140). 

 

Sin embargo, las relaciones entre las personas son notablemente complejas. 

Por lo tanto, es importante enfocarse en el tipo de relación que se debe establecer para 

alcanzar las metas de la organización. En este sentido, el gerente se convierte en 

una parte esencial, ya que es quien debe dirigir constantemente a todos los 

empleados, para lograr metas a corto o mediano plazo en un ambiente de trabajo 

armonioso y productivo. 

Cuando se habla del gerente o de gerencia es común asociarlo exclusivamente 

con organizaciones de producción o prestación de servicios; sin embargo, hoy día el 

término es perfectamente aplicable al ámbito educativo por cuanto las organizaciones 

dedicadas a la enseñanza tienen un fin social y la educación es considerada una 

inversión en capital humano. En este mismo sentido, cuando se trata de una 

institución educativa la gerencia es igualmente responsable del éxito o no de la 

institución; éxito que esta  pueda tener al alcanzar sus objetivos y también al 

satisfacer sus obligaciones educativas, sociales y culturales, pues en gran medida 
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depende del nivel de responsabilidad y eficiencia en el desempeño del gerente 

educativo. Al respecto Calderón y Carrillo (2015) citando a Motta (2008), expresa: 

“la gerencia es el arte de pensar, de decir y de actuar, es el arte de 

hacer que las cosas se realicen, de obtener resultados, los cuales 

pueden ser diferidos, previstos, analizados, evaluados y deben 

obtenerse a través de las personas, en una interacción humana 

constante (p. 58). 

Y este concepto aplica para todas las realidades y tipos de empresas 

incluyendo las del ámbito educativo donde el gerente educativo debe aplicar este arte 

en función de alcanzar las metas propias y del colectivo.  

Teniendo en cuenta lo anterior y conociendo que la dirección de la 

organización escolar es la máxima autoridad, se debe tomar en cuenta adicionalmente 

que el director de una institución educativa, según López (2012), “debe tener en su 

perfil la capacidad de tomar decisiones, así como la capacidad de supervisar y 

controlar las decisiones tomadas, creando espacios y oportunidades constantes de 

interaprendizaje, evaluando constantemente su impacto” (p.26).  

Además,  continua diciendo, el ejercicio de un liderazgo democrático-

humanista que fomenta el sentido de responsabilidad, permite el trabajo en equipo y 

el desarrollo de las habilidades de cada integrante, integrado a la gestión eficaz de la 

comunicación. 

Por consiguiente, los gerentes educativos tienen que contar con un equipo de 

trabajo que apoye las iniciativas de la dirección. En primera línea cuenta con los 

subdirectores que deben estar prestos a trabajar de la mano con la dirección, y que 

debe poseer personal dispuesto en las coordinaciones, esto le permitirá ser una 

institución educativa bien organizada, además de enfocar los esfuerzos en el 

desarrollo de la planificación educativa tendiente a lograr todas las actividades 

dispuestas durante todo el año escolar. 

No obstante, es muy importante ahondar igualmente en el perfil emocional del 

docente directivo, en vista de que ante las diferentes circunstancias y posibles 

problemas que pudiera enfrentar, la inteligencia emocional constituye una 

herramienta fundamental para desarrollar habilidades en la comprensión de las 
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propias emociones, el autodominio, la automotivación, la capacidad de saberse poner 

en el lugar de otras personas y la capacidad de conducir las emociones de forma que 

mejore la propia calidad de vida.  

Del mismo modo que coopere con las personas a su alrededor a ser mejores 

cada día interpretando los sentimientos más íntimos del otro y manejando las 

relaciones de una manera fluida. (Goleman, 1997, p. 17). Entonces, el desarrollo de la 

inteligencia emocional se convierte en una alternativa asociada a la actuación exitosa 

del gerente, debido a qué a través del logro personal, estos se sienten motivados a 

alcanzar las metas organizacionales y el resto del personal seguramente seguirá estos 

mismos pasos. 

Ahora bien, en la realidad de la institución Educativa Liceo “Américo Briceño 

Valero” en la ciudad de Trujillo en el Estado Trujillo, pareciera que no se están 

conjugando los factores gerenciales analizados previamente en este apartado, por 

cuanto la organización presenta síntomas de un liderazgo debilitado que perfila un 

clima organizacional sumido en el conflicto, con profundos problemas de 

comunicación, mal uso de la negociación y apoyo a pequeños grupos fomentando la 

lucha de poderes y parcialidades dentro de la institución.  

Ante esta situación, el personal directivo puede creer y optar por practicar un 

tipo de liderazgo más autoritario que le permita mantener en control la institución 

educativa en contra de garantizar la participación espontánea del talento humano, 

creando brechas que permiten la comunicación informal, las hostilidades y el 

aumento de la distancia interpersonal generando un clima escasamente formal y 

limitante de la creatividad del equipo de trabajo, esto trae como consecuencia el 

descontento y desmotivación del personal, así como la disminución del rendimiento 

del equipo docente, administrativo y obrero.  

Particularmente, se presume que esta institución presenta la conjugación de 

características contrarias a las teorías de la Inteligencia Emocional, es decir, que el 

personal directivo puede tener las capacidades técnicas solamente para el manejo de 

la institución, pero tal vez carece del control emocional que le permita manejar las 

relaciones intrapersonales e interpersonales de una manera efectiva. Tal como lo 
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mencionan Goleman, Boyatzis y Mc Kee (2004) que: “Existe una elevada correlación 

entre la eficacia de los líderes y las competencias propias de la inteligencia 

emocional” (p. 306). 

Así pues, mantener una situación de este tipo en una Institución Educativa 

puede ir en detrimento del logro de los objetivos de la organización e incluso puede 

impactar la calidad educativa que debe estar presente en todo proceso de enseñanza. 

Adicionalmente, puede alterar el desarrollo de la actividad docente y los 

estudiantes pueden llegar a observar el decaimiento del desempeño del educador así 

como el deterioro de la estructura administrativa de la institución. 

Frente a esta problemática resultó importante abordar en el presente estudio el 

manejo de las relaciones interpersonales,  que proyecta el personal directivo de esta 

institución a través de sus propias emociones y complementar el estudio conociendo 

la factibilidad en la aplicación de las habilidades técnicas necesarias para llevar a 

cabo una gerencia educativa de calidad. Según Bisquerra (2003: 23), una 

relación interpersonal “es una interacción recíproca entre dos o más personas”. 

Antes de iniciar el desarrollo de esta investigación se plantearon las siguientes 

interrogantes: ¿Cuál es la situación actual de las habilidades gerenciales del equipo 

directivo del Liceo Américo Briceño Valero”?, ¿Cómo es el clima organizacional en 

el personal directivo y docente de la institución educativa?,  ¿cuáles son las funciones 

del equipo directivo del Liceo Américo Briceño Valero”?, y finalmente, ¿Cuáles 

lineamientos teóricos se  pudieran ofrecer para el desarrollo de las habilidades 

emocionales en este equipo directivo?. 

Objetivos de la investigación 

Objetivo general. 

Analizar  la inteligencia emocional y el clima organizacional presente en el 

equipo gerencial del Liceo “Américo Briceño Valero”. 

Objetivos específicos. 

1) Describir las funciones del  equipo gerencial del Liceo “Américo Briceño Valero”. 
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2) Describir el clima organizacional presente en el equipo gerencial del Liceo 

“Américo Briceño Valero”. 

3) Identificar las habilidades de inteligencia emocional que maneja el equipo 

gerencial del Liceo “Américo Briceño Valero”. 

4) Ofrecer lineamientos teóricos para gestionar la inteligencia Emocional y el clima 

organizacional en el equipo gerencial del Liceo “Américo Briceño Valero”. 

Justificación. 

Como toda institución educativa se compone fundamentalmente por el talento 

humano y las relaciones interpersonales que intervienen a diario en el desempeño y la 

consecución de los objetivos organizacionales; esta dinámica produce un efecto 

transformador constante, que bien dirigido, puede alcanzar metas importantes en el 

desarrollo de altos estándares educativos. Al contrario, si la organización educativa 

presenta debilidades en el equipo que debe impulsar la efectividad y la eficiencia se 

estará frente a un grupo de personas sobrellevando sus actividades y cumpliendo con 

el mínimo exigido; de allí la importancia de esta investigación.  

Ante esta situación y considerando que la educación es uno de los pilares 

fundamentales para la evolución social, económica y política de una nación, existe la 

necesidad de contar con gerentes educativos capaces de generar un proceso de 

interacción donde toda la organización alcance el desarrollo de las competencias 

humanas. Estos líderes deben estar comprometidos en la práctica del reconocimiento 

del desempeño a través del trabajo en equipo, estableciendo relaciones personales 

altamente calificadas y confiables. 

La relevancia de este trabajo reside en el estudio de la inteligencia emocional, 

que resulta determinante dentro de las habilidades del gerente educativo, en vista de 

que su práctica accede al manejo adecuado de las emociones, ayuda a entender los 

sentimientos de los demás, tolerar las frustraciones, resaltando la capacidad de 

trabajar en equipo, asumiendo una actitud empática y social donde brillen las 

posibilidades de crecimiento personal (Goleman, 2004). Por ende, su desarrollo 
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complementaría la gestión del docente directivo y perfilaría a la institución dentro de 

un contexto de alta eficiencia y efectividad. 

El desarrollo de esta investigación permitió indagar los aspectos a optimizar 

en habilidades tanto emocionales como técnicas del personal directivo lo cual facilitó 

los lineamientos teóricos que espera mejorar y/o desarrollar estas habilidades, siendo 

esto un aporte significativo en el crecimiento de estas personas y de la propia 

institución educativa. Adicionalmente, otras instituciones educativas pueden 

encontrarse en una situación similar por lo que resulta de gran relevancia ofrecer 

estos lineamientos teóricos. Así mismo, el estudio planteó un instrumento de 

recolección de datos, lo cual es un aporte a la metodología de la investigación y que 

puede ser replicado en otros espacios donde se realicen estudios con variables 

similares abordadas en este trabajo de grado, siendo necesario realizar ajustes 

pertinentes al contexto. Por otra parte, se enmarcó dentro de un proyecto factible y 

complementa la línea de investigación sobre la gerencia educativa y el liderazgo en la 

educación básica, media y diversificada.    

Delimitación de la investigación 

El objetivo de la presente investigación fue analizar la inteligencia emocional 

y el clima organizacional en el equipo gerencial del Liceo “Américo Briceño Valero”, 

ubicado en la Parroquia Cristóbal Mendoza del Municipio Trujillo en el Estado 

Trujillo;  con una población de 33 docentes, durante el año escolar 2021-2022. 

Esta investigación está inscrita en la línea de investigación de gerencia 

institucional en la Maestría en Gerencia de la Educación del Instituto Experimental de 

Investigaciones Humanísticas, Económicas y Sociales (IEXIHES) de la Universidad 

de los Andes, Núcleo Universitario Rafael Rangel.  

Se fundamentó teóricamente en la teoría de Inteligencia Emocional de 

Goleman (1995), la Teoría de Clima Organizacional de Likert (citado por Brunet, 

1999) y en Las Funciones Gerenciales de Robbins, Decenzo y Coulter (2013). 
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CAPITULO II 

MARCO TEORICO   

El  presente  capítulo  describe  los fundamentos teóricos utilizados para llevar 

a cabo la investigación planteada. Se exponen los antecedentes y la teoría de 

importancia sobre el problema a solucionar, además se presentan los  términos  

básicos  y  por  último  se  identifican  las  variables  que  define la investigación y la 

operacionalización de estas. 

Antecedentes de la Investigación 

Alvites y Galoc (2021), su estudio tuvo como propósito diseñar estrategias 

relacionadas en la inteligencia emocional para mejorar el desempeño laboral de los 

trabajadores de la empresa C&D SPORT E.I.R.L., Tarapoto, Perú, su investigación 

fue de tipo descriptivo y diseño no experimental, trabajó con una muestra de 10 

trabajadores Las técnicas utilizadas son encuestas y cuestionarios como herramientas 

de alfa de Cronbach con 0.63, la validez se precisó por medio de juicio de expertos y 

se usó el SPSS V.25. Llego a la conclusión que la empresa debe implementar la 

propuesta para mejorar el nivel negativo del personal y así optimizar la eficiencia del 

trabajo de los empleados. 

En relación, con la mencionada investigación coinciden en la variable 

inteligencia emocional, con un tipo de estudio descriptivo, la técnica y el instrumento 

aplicados son la encuesta y el cuestionario, aplicando el Alfa de Cronbach para su 

confiabilidad. 

Aranguren y Lozano (2019), el objetivo de su investigación consistió en 

establecer cómo es la correlación entre la inteligencia emocional en el clima 

organizacional de los trabajadores de nivel administrativo, hospitalario y asistencial 

de la Clínica del Sistema Nervioso Renovar Ltda sede Villavicencio, Colombia. La 

investigación fue cuantitativa descriptiva de alcance correlacional, la muestra de 218 

funcionarios, a quienes aplico un cuestionario de inteligencia emocional y un 

cuestionario de clima organizacional, se concluyo que no hubo correlación directa 
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entre las variables, sin embargo, se encontraron correlaciones fuertes entre las sub-

categorías autoestima y cohesión, autocontrol y cohesión. 

La investigación citada guarda estrecha relación con la presente, debido a que 

ambas analizan y describen las mismas variables de estudio como lo son: Inteligencia 

emocional y clima  organizacional; de igual manera utiliza la misma técnica e 

instrumento como lo son: la encuesta y el cuestionario. El aporte que ofrece es la base 

teórica que permite sustentar las variables de estudio, el cual es correlacional. 

Del mismo modo, González y Merchán (2022), en su tesis tuvo como 

propósito, determinar la relación entre aspectos de la inteligencia emocional y el 

clima organizacional de un instituto universitario politécnico ecuatoriano. Se 

utilizó un enfoque cuantitativo y correlativo. Para medir estas estructuras se utilizaron 

instrumentos como TMMS24 e IPCO y se aplicó una encuesta a 34 trabajadores. Los 

resultados obtenidos determinaron que la Inteligencia Emocional tenía poca relación 

con el Clima Organizacional en una facultad particular de la Universidad Politécnica 

del Ecuador. Sin embargo la investigación contribuye a la creciente literatura sobre el 

papel y el impacto de las emociones en el entorno laboral. 

Abrego, González, Lullo, (2012),La investigación tuvo como propósito 

desarrollar contenidos didácticos sobre Inteligencia Emocional que permite al gerente 

contemporáneo de la industria farmacéutica Roka CA, Mérida-Venezuela, desarrollar 

habilidades en el manejo de conflictos y negociación en el lugar de trabajo. Se aplicó 

una metodología  cuantitativa, la población o muestra fue de 23 gerentes, grupo 

mayoritariamente femenino, con edades entre 26 y 45 años, con más de 3 años en la 

empresa. Con base en los resultados se propuso un Taller de Inteligencia Emocional, 

centrado en las experiencias. 

La investigación antes descrita guarda estrecha relación con la investigación 

aquí presentada, ya que en ambos estudios se propone un plan de gestión que 

desarrolle  habilidades en la inteligencia emocional. 

 Luego Gómez y Salas (2018) La investigación tuvo como objetivo analizar la 

inteligencia emocional del gerente educativo y el clima laboral en Escuelas 

Bolivarianas. Estudio descriptivo con diseño de campo. La población estuvo 
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conformada por quince (15) directivos y cincuenta y ocho (58) docentes en las 

escuelas bolivarianas del Municipio Lagunillas, Estado Zulia Venezuela. Para recabar 

la información se aplicaron dos cuestionarios dirigidos al personal directivo y 

docente. Los resultados permitieron concluir que el nivel de inteligencia emocional 

de acuerdo a las dimensiones estudiadas es deficiente en los directores educativos, 

demostrando que su liderazgo se limita al aspecto administrativo sin llegar a ser 

proactivos, lo cual influye en un clima de insatisfacción laboral en el personal debido 

a la falta de motivación, estímulo y empatía gerencial. 

Bases Teóricas 

Los principios básicos y la base teórica constituyen un conjunto de conceptos 

y propuestas que proporcionan un enfoque específico para explicar el problema que 

nos ocupa. 

Gerente 

Son aquellos que asumen las tareas y funciones de la administración, en 

cualquier nivel y cualquier tipo de organización. Así lo expresa Robbins, S. (1994: 

340) 

En este mismo orden de ideas, Rodríguez (2011) citando a Adahir (1994), señala: 

El gerente es la persona que tiene entre sus cualidades el conocimiento 

y la habilidad apropiada para conducir a un grupo hacia el 

cumplimiento de sus metas, conformando un equipo a través de 

instrucciones, donde se controle, evalúe y se fomente la toma de 

decisiones, se propicie la participación, se propicie un sentido creativo 

de acuerdo a la situación, al mismo tiempo que debe hacer uso 

adecuado y eficiente de los recursos (p.45). 

Guedez, V. (1995: 29) define gerencia “como un proceso porque arranca de 

una materia prima a la cual se aplican unos medios de transformación para obtener un 

determinado producto” (p.14).  

En el caso de las instituciones educativas, asegura Ferreira (2010), que la 

gerencia educativa “es de aplicación relativamente reciente, debido a que las 

organizaciones dedicadas a la enseñanza persiguen un interés social, por esta razón, 
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en el contexto de su desarrollo se ha interpretado mayormente desde un enfoque 

administrativo”(p.36). 

Esto significa que las instituciones educativas han tendido a desarrollar los 

procesos de planificación, organización, dirección, control y evaluación en términos 

de eficacia más que de eficiencia 

Para Guedez, V. (1995, p.32), el Gerente Educativo “es el director escolar que 

tiene responsabilidades gerenciales con el personal docente, a quienes dirige para que 

desempeñen eficientemente sus tareas con el fin de lograr los objetivos propuestos en 

las instituciones educativas”. 

Para llevar a cabo el proceso gerencial descrito en los apartados anteriores es 

fundamental contar con la persona ideal para esa responsabilidad dada la complejidad 

del caso. Y es que, tal como señala Drucker (1988), “está claro que para ser gerente 

no basta tener el título, una oficina grande y otros símbolos exteriores. Más bien 

requiere competencia y desempeño de un orden elevado” (p.86). 

Funciones gerenciales 

En la actualidad las funciones administrativas se han condensado en cuatro: 

planear, organizar, liderar y controlar. Funciones referenciadas por Robbins, Decenzo 

y Coulter (2013) que a continuación se definen: 

 

Liderar Comprende motivar a los empleados, dirigir las actividades 

de los demás, elegir el canal de comunicación más eficaz, y resolver 

conflictos. 

Organizar Abarca determinar qué tareas deben llevarse a cabo y por 

quién, cómo se agruparán esas tareas, quién estará subordinado a 

quién, y quién tomará decisiones. 

Planear Abarca la definición de metas, el establecimiento de una 

estrategia, y el desarrollo de planes para coordinar actividades. 

Controlar Toma de decisiones. Monitorear el desempeño, compararlo 

con las metas, y corregir cualquier desviación significativa. (Robbins, 

Decenzo y Coulter,2013, p. 31) 
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Clima organizacional 

Para Chiavenato (2009) lo define como “el ambiente interno entre los miembros de la 

organización, y se relaciona íntimamente con el grado de motivación de sus 

integrantes” (p.50) 

Así mismo, Arevalo (2007), integra algunas definiciones manifestando que el 

clima organizacional es la percepción que tienen los trabajadores en cuanto a los 

aspectos de su ambiente laboral y la manera que afecta en ellos al momento de 

ejecutar sus labores. Por otro lado Eslava (2014), explica que el clima organizacional 

se refiere a: 

“Conjunto de propiedades medibles de un ambiente de trabajo, según 

son percibidas por quienes trabajan en él. Por ello, para las empresas 

resulta importante medir y conocer el clima organizacional, ya que 

este puede impactar significativamente los resultados, además de hacer 

la diferencia entre una empresa de buen desempeño y otra de pobres 

resultados” (p.115) 

Para Gonçalves, (1997) el Clima Organizacional, “es el elemento 

fundamental de las percepciones que tiene el trabajador de las estructuras y procesos 

que ocurren en un ambiente de trabajo”(p.21) 

La Teoría de Clima Organizacional de RensisLikert(1968). 

García e Ibarra (2011) señalan que la teoría del clima organizacional o sistema 

de organización de Rensis Likert, permite visualizar la naturaleza del clima 

estudiados en términos de causa y efecto, y también permite analizar el papel de las 

variables que componen el clima (p.18). 

En la teoría de sistemas, Likert (citado por Brunet, 1999) establece: “la 

conducta asumida por los subordinados depende directamente del comportamiento 

administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo 

tanto se afirma que la reacción estará determinada por la percepción” (p.22). 

Sobre la base de las consideraciones anteriores, se acota que el clima 

organizacional presente en el Liceo “Américo Briceño Valero”, presenta un 

comportamiento administrativo que funge como causal de las percepciones que se 

www.bdigital.ula.ve

c.c Reconocimiento



 

 

15 

 

generan en los docentes de acuerdo a sus características individuales, originando en el 

ambiente de trabajo un liderazgo debilitado que perfila un clima organizacional 

sumido en el conflicto comunicacional, relaciones interpersonales, motivacionales, 

entre otros. 

 Igualmente Likert(1968) instituye tres tipos de variables que definen las 

características propias de una empresa y que influyen en la percepción individual del 

clima. En tal sentido se cita: 

Variables causales: definidas independientes, las cuales están 

orientadas a indicar el sentido en el que una organización evoluciona y 

obtiene resultados. Dentro de las variables causales se citan la 

estructura organizativa y la administrativa, las decisiones, competencia 

y actitudes. 

Variables Intermedias: Estas están orientadas a medir el estado interno 

de la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivación, 

rendimiento, comunicación y toma de decisiones. Estas variables 

revisten gran importancia ya que son las que constituyen los procesos 

organizacionales de la institución. 

Variables finales: estas surgen como resultado del efecto de las 

variables causales y las intermedias referidas con anterioridad, están 

orientadas a establecer los resultados obtenidos por la estructura tales 

como productividad, ganancia y pérdida (p.124) 

Inteligencia Emocional 

Mayer y Salovey, habiendo realizado una revisión másexplícita de su 

definición de inteligencia emocional, define el termino como “la habilidad para 

percibir, valorar y expresar las emociones de manera exacta, para reconocer 

sentimientos que faciliten el pensamiento y para comprender y regular las emociones 

promoviendo un crecimiento emocional” (Mayer y Salovey, 1997, p.115). 

Por su parte, Goleman (1996) define el término inteligencia emocional como 

“la capacidad humana de sentir, entender, controlar y modificar estados emocionales 

en uno mismo y en los demás. La Inteligencia emocional no es ahogar las emociones, 

sino dirigirlas y equilibrarlas. Las emociones, esas grandes condicionantes de la 

conducta, pueden influenciar la vida en multitud de sentidos” (p.85). 
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El mismo Goleman (1998a) completa la definición anterior afirmando: 

“la inteligencia emocional es la capacidad de motivarse a uno mismo, 

de perseverar en el empeño a pesar de las posibles frustraciones, de 

controlar los impulsos, de diferir las gratificaciones, de regular los 

propios estados de ánimo, de evitar que la angustia interfiera con las 

facultades racionales”.(p.115) 

 Madrigal (2009) expresa una interrogante reflexionando de su parte una 

respuesta a esa pregunta: 

¿Por qué la importancia de la inteligencia emocional en el directivo es 

prioritaria en toda organización?. La respuesta muestra la relevancia 

de esta habilidad imprescindible, pues de ello depende la empresa y la 

organización, así como la emoción, la pasión, el énfasis y el 

sentimiento positivo o negativo con que trabaje el directivo y, por 

ende, su equipo de trabajo o colaboradores.(p. 132) 

Según Goleman (1997) 

“Tenemos dos mentes o inteligencias; una que piensa y otra que siente. 

Es decir, una es la mente racional, que es la forma de comprensión de 

la que somos típicamente conscientes: más destacada en cuanto a la 

consciencia, reflexiva, capaz de analizar y meditar. Y junto a este 

existe otro sistema de conocimiento, impulsivo y poderoso, aunque a 

veces ilógico y es la mente emocional” (p.165). 

En muchos momentos, o en la mayoría de ellos, continúa Goleman, estas 

mentes están exquisitamente coordinadas; los sentimientos son esenciales para el 

pensamiento, y el pensamiento lo es para el sentimiento. Pero cuando aparecen las 

pasiones, por ejemplo, la balanza se inclina y es la mente emocional la que domina a 

la mente racional. 

Ahora bien, es importante describir qué significa ponerle inteligencia a las 

emociones o a la mente emocional. Para ello, Goleman (2013) define el término de 

Inteligencia Emocional como “la capacidad de reconocer nuestros propios 

sentimientos y los ajenos, de motivarnos y de manejar bien las emociones, en 

nosotros mismos y en nuestras relaciones” (p.385) 
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A continuación se nombran los fundamentos teóricos que describen las 

emociones del ser humano y cuales son algunas de ellas. 

Las emociones.  

La alegría, la tristeza, la sorpresa, el enfado o el miedo son conceptos que 

todos reconocemos, de manera general, como emociones. En términos científicos la 

emoción es un constructo, algo que da nombre a un grupo de procesos relacionados 

entre sí y facilita el que podamos hablar sobre ellos. 

El concepto emoción ha sido descrito y explicado de forma diferente por los 

diversos estudiosos que se han ocupado del tema. Goleman (1995) “utilizo el termino 

emoción para referirme a un sentimiento y sus pensamientos característicos, a estados 

psicológicos y biológicos y a una variedad de tendencias a actuar“(p.331).  

Cada emoción nos lleva en una dirección que, a lo largo de nuestra evolución, 

soluciona de mejor manera circunstancias recurrentes, sean o no relevantes para la 

resolución de objetivos (Ekman y Cordaro, 2011, p. 364).  

Por su parte García (2020) considera que: 

“Es difícil definir qué son las emociones ya que se trata de expresiones 

con origen multicausal que se asocian con reacciones afectivas de 

aparición repentina, de gran intensidad, de carácter transitorio y 

acompañadas de cambios somáticos ostensibles que se presentan como 

respuesta a una situación de emergencia o ante estímulos de carácter 

sorpresivo o de gran intensidad”(p.4). 

La definición que sugiere Bisquerra (2000) es la siguiente “estado complejo 

del organismo caracterizado por una excitación o perturbación que predispone a una 

respuesta organizada. Las emociones se generan habitualmente como respuesta a un 

acontecimiento externo o interno"(p.81). 
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Habilidades Personales 

Como se mencionó en las secciones anteriores, la definición de inteligencia 

emocional se basa en la capacidad de monitorear y regular los sentimientos de uno 

mismo y de los demás. Por tanto, la lectura de las habilidades personales es 

fundamental para reconocer los mismos sentimientos y expresiones de los demás. Las 

habilidades personales discutidas en esta sección incluyen: autoconocimiento, 

autorregulación, control emocional y automotivación. 

Autoconocimiento 

El conocimiento de sí mismo, en un concepto simple, implica tener conciencia 

de los propios sentimientos en el momento que se experimentan. 

A estos mismos efectos, Gispert (2007) refiere que,  

La autoconciencia emocional es la capacidad de reconocer 

sentimientos y emociones cuando aparecen. Esta es una habilidad 

básica de la que depende el autocontrol emocional. Este conocimiento 

significa ser consciente de nuestras emociones y los pensamientos que 

lo rodean; es prestar atención a los estados internos y juzgarlos, e 

incluye comprender las preferencias personales, los recursos y la 

intuición.(p.215). 

Conocer las propias emociones 

Gispert (2007), expone que es posible aprender a percibir y conocer las emociones, lo 

cual ayuda a controlarlas y a reducir sus efectos tanto físicos como psicológicos, en 

especial si son negativos por lo que es conveniente: 

Prestar atención a las sensaciones físicas que la acompañan. Cuando 

se notan los primeros signos físicos propios de una emoción, es más 

fácil prevenirlos y mitigar su intensidad.  

Identificar y distinguir unas emociones de otras. Cuando se nota la 

emoción y además se identifica, es posible expresar lo que se siente.  

Hablar de las emociones, cuando se verbaliza lo que se siente, se 

aprende también a actuar sobre los sentimientos. 

Identificar los primeros indicios de una emoción. Si sólo se notan las 

emociones intensas, es más difícil controlarlas.(p.224). 
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Adicionalmente, el conocimiento de uno mismo es la base para las siguientes 

tres aptitudes emocionales, así según Goleman (2013): 

Conciencia emocional: Saber cómo afectan las emociones nuestro 

desempeño; capacidad de utilizar nuestros valores para orientar la 

toma de decisiones. 

Autoevaluación precisa: Un sentido sincero de nuestros límites y 

nuestros puntos fuertes; visión clara de lo que necesitamos mejorar y 

capacidad de aprender de la experiencia.  

Confianza en uno mismo: Valentía que proviene del conocimiento 

certero de nuestras capacidades, valores y metas.(p.235). 

Autorregulación 

Explica Goleman en su obra “El cerebro y la Inteligencia Emocional” (2012), 

que “los dos cuartos de la izquierda del modelo genérico de la Inteligencia Emocional 

hacen referencia a la relación que tenemos con nosotros mismos: son la 

autoconciencia y la autogestión” (p.162)  

Estas capacidades son las que permiten que alguien tenga un excelente 

rendimiento individual en cualquier campo y en el empresarial  en concreto aporte 

magníficas contribuciones personales. Competencias como la gestión de las 

emociones, el impulso concientizado para alcanzar los objetivos, la adaptabilidad y la 

iniciativa se basan en la autoregulación emocional. 

Control Emocional 

El autocontrol o autodominio, según explica Goleman (1997),  

Implica ser capaces de soportar las tormentas emocionales a las que 

nos someten los embates de la fortuna en lugar de ser “esclavos de la 

pasión”. La antigua palabra griega que lo define era sophrosyne, que 

significa “cuidado e inteligencia para conducir la propia vida; un 

equilibrio y una sabiduría templados”. Y es que el objetivo principal es 

el equilibrio no la supresión emocional puesto que cada sentimiento 

tiene su valor y su significado. Por ejemplo, una vida sin pasión sería 

aburrida, aislada y separada de la riqueza misma. Pero, como lo señaló 

Aristóteles, lo que se requiere es la emoción adecuada, el sentir de 

manera proporcionada a las circunstancias (p.78) 
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La Automotivación 

El momento en el que el trabajo alcanza el punto óptimo es denominado por 

Daniel Goleman (1997) como estado de flujo, el cual sobreviene cuando la persona se 

supera a ella misma en su actividad preferida. (p.147) 

Por ejemplo, los atletas reconocen este estado de gracia como “la zona”, en la 

que la excelencia no requiere ningún esfuerzo, la multitud y los competidores 

desaparecen, felizmente adsorbidos por ese momento. Ser capaz de entrar en el así 

llamado flujo es el punto óptimo de la Inteligencia Emocional; el flujo representa tal 

vez lo fundamental en preparar las emociones al servicio del desempeño y el 

aprendizaje. En el flujo, no solo las emociones están contenidas y canalizadas, sino 

que son positivas, están estimuladas y alineadas con la tarea inmediata. 

Habilidades Sociales 

Luego de abordar los aspectos más relevantes acerca de la autoconciencia, el 

autodominio y la motivación es el momento de entrar en las relaciones 

interpersonales y la aplicación de la inteligencia emocional. En este mismo sentido 

Goleman (1997) asegura: 

“para manejar el poder interpersonal, por ejemplo, los niños primero 

deben alcanzar parámetros de autodominio, el comienzo de la 

capacidad de aliviar su propia ira y aflicción, sus impulsos y 

excitación. La sintonía con otro exige un mínimo de serenidad en uno 

mismo”(p.175). 

En su libro habla sobre el cerebro y la inteligencia emocional, Goleman señala 

este hecho asegurando que “el cerebro social cuenta con infinidad de circuitos, todos 

ellos concebidos para adaptarse a la mente de otra persona e interactuar con ella” 

(p.54). 
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Para dejar más clara esta idea continua diciendo: “Se trata de un 

descubrimiento relativamente reciente de la neurociencia, al determinar la existencia 

de las “neuronas espejo”, las cuales reflejan en nosotros exactamente lo que vemos en 

los demás: sus emociones, sus sentimientos e incluso sus intenciones. Ese proceso 

puede explicar el por qué se contagian las emociones. Eso significa que, básicamente, 

influimos de forma constante en el estado cerebral de los demás”. (Goleman,2012, 

p.86.) 

A partir de ahí surge un interrogante: ¿quién envía las emociones que pasan 

entre las personas y quienes las recibe? Goleman asegura que para grupos de iguales, 

es que el emisor suele ser el individuo más expresivo emocionalmente. Sin embargo, 

cuando existen diferencias de poder (en el aula, en el trabajo, por lo general en 

cualquier tipo de organización) el emisor emocional es el individuo más poderoso, 

que marca el estado emocional del resto.  

En cualquier grupo de seres humanos se presta el máximo de atención (y se 

confiere el máximo de importancia) a lo que diga o haga la persona con más poder. 

Por ejemplo, sí el líder de un equipo está de buen humor los demás lo reflejan y el 

optimismo colectivo mejora el rendimiento del equipo. En cambio, si el líder proyecta 

mal humor, lo propaga del mismo modo y el funcionamiento del grupo se resiente.  

A continuación se detallaran las habilidades complementarias que debe poseer una 

persona con inteligencia emocional social dentro de las cuales están la empatía, las 

relaciones interpersonales y la comunicación efectivas, las cuales se pasan a describir. 

La Empatía 

La empatía, según la Biblioteca Práctica de Comunicación (2007),  

“Es la facultad de identificar e identificarse con los propósitos y los 

sentimientos de los otros. Es una capacidad humana que aparece 

tempranamente y que puede desarrollarse, transformándose en una 

habilidad, gracias a las múltiples experiencias que exige adoptar la 

perspectiva de la otra persona.” (p.36). 
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Dominar esta habilidad mejora tu capacidad de escuchar, hablar, colaborar y 

te permite construir un modelo de cómo piensan los demás. 

Por su parte Goleman (2013) afirma que “la esencia de la empatía 

radica en percibir lo que otros sienten sin decirlo”.  

Rara vez el otro nos dirá con palabras lo que experimenta; en cambio, 

nos lo revela por su tono de voz, su expresión facial y otras maneras 

no verbales. La capacidad de percibir esas comunicaciones sutiles nace 

de aptitudes más básicas, sobre todo del conocimiento de uno mismo y 

del autodominio. Si no podemos percibir nuestros propios 

sentimientos (o impedir que nos ahoguen) nos veremos 

irremediablemente fuera de contacto con los estados de ánimos ajenos. 

(Goleman,2013,p.126) 

Relaciones Interpersonales 

Las habilidades que favorecen las relaciones sociales están asociadas a 

la inteligencia interpersonal que se construye a partir de la capacidad 

para distinguir diferentes estados de ánimo, temperamentos, 

motivaciones e intenciones de otros. Esta inteligencia permite a un 

adulto hábil leer los deseos de los demás utilizando habilidades 

adquiridas y aprendidas (Biblioteca Práctica de Comunicación, 

2007,p.13) 

Ahora bien, Goleman (1997) identifica las siguientes cuatro capacidades como 

componentes de la inteligencia interpersonal: 

Organización de grupos: esencial en un líder, esta habilidad incluye 

esfuerzos iniciadores y coordinadores de una red de personas. Es el 

talento que se ve en los directores y productores de teatro, en los 

oficiales militares, y en los directores efectivos de organizaciones y 

unidades de todo tipo. En un patio de juegos, este es el niño que toma 

la iniciativa y decide a qué jugaran todos, o se convierte en el capitán 

del equipo. 

Negociación de soluciones: es el talento del mediador, que previene 

conflictos o resuelve aquellos que han estallado. Las personas que 

tienen esta habilidad se destacan en la realización de acuerdos, en 

arbitrar o mediar en disputas; podrían hacer carrera en la diplomacia, 

en el arbitraje o en la ley, o como intermediarios o administradores de 

adquisiciones.(p.61). 
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Conexión personal: es el talento de la empatía y conexión. Hace que le 

resulte fácil participar en un encuentro o reconocer y responder 

adecuadamente a los sentimientos y preocupaciones de la gente, es 

decir, maneja el arte de las relaciones descrito por Goleman en anterior 

referencia. Estas personas son excelentes para el trabajo en equipo, son 

buenos esposos (as), amigos (as) o socios comerciales; en el mundo 

comercial se desempeñan bien como vendedores o administradores, y 

pueden ser excelentes maestros. 

Análisis social: supone ser capaz de detectar y mostrar comprensión 

con respecto a los sentimientos, los motivos y las preocupaciones de la 

gente. Este conocimiento de cómo se sienten los demás puede 

conducir a una fácil intimidad o sentido de compenetración. En su 

mayor expresión, esta capacidad convierte a la persona en un 

competente terapeuta o consejero. (p.73). 

Estas habilidades, en conjunto, son la materia del refinamiento interpersonal, 

los ingredientes necesarios del encanto, el éxito social, incluso el carisma.  

La Comunicación efectiva 

“La clave de todas las habilidades sociales es ser un comunicador apto. Entre 

los gerentes, la aptitud para la comunicación distingue claramente a los estelares de 

los comunes o los deficientes; la falta de esta capacidad puede acabar con la moral”. 

(Goleman, 2013, p.176). 

Saber escuchar, clave de la empatía, también es crucial para la comunicación. 

Cuando se pide a la gente que determine si alguien es efectivo como comunicador, la 

habilidad de escuchar, formular preguntas sagaces, ser abierto y compresivo, no 

interrumpir, buscar sugerencias, cubre una tercera parte de las evaluaciones. Es 

comprensible que la habilidad de escuchar esté frecuentemente entre las que se 

enseñan para el comercio. 

También es esencial para una buena comunicación, mantener el control del 

propio estado de ánimo, el desafío está en mantener la serenidad. 

Es importante que los gerentes educativos puedan desarrollar una inteligencia 

emocional efectiva bajo un clima organizacional favorable y productivo en la medida 

en que se den situaciones que satisfagan las necesidades personales y eleve la moral 

de sus participantes. 
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CAPÍTULO III 

MARCO METODOLÓGICO 

En cualquier trabajo de investigación es necesario utilizar un proceso 

estructurado que guíe su ejecución para que se logre el objetivo deseado. Es 

importante  seleccionar métodos y técnicas adecuadas, teniendo en cuenta la 

naturaleza del fenómeno en estudio 

Tipo de Investigación 

De acuerdo con el propósito de dicha investigación, la misma se enmarcó 

dentro del tipo descriptiva correlacional-causal; donde se estudiaron las variables 

inteligencia emocional y clima organizacional y se explicó la relación causa- efecto 

existente entre ellas.  

Conviene destacar que para Arias (2012) “La investigación descriptiva 

consiste en la caracterización de un hecho, fenómeno, individuo o grupo, con el fin de 

establecer su estructura o comportamiento” (p.24).Así mismo establece, que en una 

investigación correlacional su finalidad es: “Determinar el grado de relación o 

asociación (no causal) existente entre dos o más variables. En estos estudios, primero 

se miden las variables y luego, mediante pruebas de hipótesis correlacionales y la 

aplicación de técnicas estadísticas, se estima la correlación” (Arias, 2012,p.25). Tal 

cual como se realizó en esta investigación. 

Diseño de la Investigación 

El presente trabajo se apoyó en una investigación de campo porque la 

recolección de los datos se obtuvo directamente de los docentes que laboran en el 

Liceo “Américo Briceño Valero”. Arias (2012), dice:   

La investigación de campo es aquella que consiste en la recolección de 

datos directamente de los sujetos investigados, o de la realidad donde 

ocurren los hechos (datos primarios), sin manipular o controlar 

variable alguna, es decir, el investigador obtiene la información pero 

no altera las condiciones existentes. De allí su carácter de 

investigación no experimental.(p.31). 
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Población y Muestra 

Una población o universo puede estar referido a cualquier conjunto de 

elementos de los cuales se pretende indagar y conocer sus características. 

Arias (2012), define la población como “un conjunto finito o infinito de 

elementos con características comunes para los cuales serán extensivas las 

conclusiones de la investigación. Ésta queda delimitada por el problema y por los 

objetivos del estudio” (p. 81).  

Para efectos de la presente investigación la población es finita y debido al 

pequeño tamaño de la misma, se trabajó con su totalidad, sin extraer una muestra de 

la misma. 

Por consiguiente, la muestra coincidió con la población, tal  como se muestra 

en la Tabla 01; representada por cinco miembros del personal directivo (director, sub-

director y coordinadores) y veintiocho corresponden a personal docente de aula 

activos, para un total de treinta y tres sujetos del Liceo “Américo Briceño Valero”. 

Tabla 01. Personal docente. 

Personal Docente(activo) Cantidad 

Director 1 

Sub-director 1 

Coordinadores 3 

Docentes 28 

Total 33 

Fuente: Elaboración propia a partir de la plantilla del personal docente del Liceo 

(2021-2022) 

Técnica e instrumentos 

La técnica que se empleó en la recolección de datos fue la encuesta; diseñada 

bajo una escala tipo Lickert con cinco (5) alternativas de respuesta; el instrumento un 

cuestionario dirigido al personal docente 17 ítems.(ver anexo A) 
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Ahora bien, para Arias (2012) “La encuesta es una estrategia (oral o escrita) 

cuyo propósito es obtener información”(p.32). Por otra parte, el cuestionario, “Es la 

modalidad de encuesta que se realiza de forma escrita mediante un instrumento o 

formato en papel contentivo de una serie de preguntas” (p.33).  

Además, el instrumento fue sometido a un proceso de revisión y validación 

con expertos, en correspondencia con el proceso de elaboración de la tesis 

propiamente dicha. 

De la aplicación del instrumento se recabaron datos relacionados a las 

variables de estudio, y que posteriormente se procesaron mediante la aplicación de 

cálculos estadísticos, utilizando los principios básicos de la estadística descriptiva. 

En este caso, los datos se recogieron de la población en estudio, en el Liceo 

“Américo Briceño Valero”, sin participación del investigador, lo que le confirió a la 

propuesta el carácter objetivo que ameritó. 

Sistema de Variables 

En este apartado se definieron de forma clara las variables de la investigación, 

tomando en cuenta a Arias (2012), que dice, “La variable es una característica o 

cualidad; magnitud o cantidad, que puede sufrir cambios, y que es objeto de análisis, 

medición, manipulación o control en una investigación” (p. 58). Para esta 

investigación, las variables fueron; inteligencia emocional como variable 

independiente y clima organizacional como variable dependiente. 

Definición conceptual de Inteligencia emocional  

Goleman (1996) define el término inteligencia emocional como “la capacidad 

humana de sentir, entender, controlar y modificar estados emocionales en uno mismo 

y en los demás”(p.8). 

Definición operacional de inteligencia emocional 

En la presente investigación para la operacionalización de la variable 

inteligencia emocional se tomó como dimensiones las Habilidades de la Inteligencia 
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Emocional, las cuales fueron divididas en las sub-dimensiones habilidades personales 

y habilidades sociales.  

Definición conceptual del clima organizacional  

Litwin y Stringer(1968) definen el concepto de Clima Organizacional como 

"un conjunto de propiedades medibles del medio ambiente de trabajo, percibidas 

directa o indirectamente por las personas que trabajan en la organización y que 

influyen su motivación y comportamiento”(p.27). 

Para la operacionalización de variable clima organizacional, se tomó como 

dimensiones: las variables causales, variables intermedias y variables finales. 

Dimensión 

Según Arias (2012) “es un elemento integrante de una variable compleja, que 

resulta de su análisis o descomposición” (p. 60). 

Indicador 

También sostiene que un indicador es un indicio, señal o unidad de medida 

que permite estudiar o cuantificar una variable o sus dimensiones. 

Operacionalización de Variables 

En este apartado se disgregaron los objetivos de la investigación de manera tal 

que se pudieron visualizar las dimensiones e indicadores que guiaron la medición en 

el estudio planteado. 

Esta operacionalización determinó la construcción del instrumento que 

posibilitó la recolección de la información necesaria para el desarrollo de la 

investigación. 

En la Tabla 02, resume la operacionalización de variables que se establecieron 

para este proyecto, así como las dimensiones, indicadores, técnicas e instrumentos 

que se utilizaron para fundamentar la investigación. 
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Tabla 02. Mapa de variables. 

Objetivo General: Analizar  la inteligencia emocional y el clima organizacional presente en el equipo gerencial 

del Liceo “Américo Briceño Valero”. 

Objetivos 

específicos 

Variable Dimensiones Sub-

dimensiones 

Indicadores Ítems 

1) Describir las 

funciones del  

equipo 

gerencial del 

Liceo “Américo 

Briceño 

Valero”. 

 

Gerencia 

Funciones 

gerenciales 

 Planeación 

Organización. 

Dirección. 

Control. 

1-4 

2) Describir el 

clima 

organizacional 

presente en el 

equipo 

gerencial del 

Liceo “Américo 

Briceño 

Valero”. 

 

Inteligencia 

Emocional 

Habilidades 

de la 

inteligencia 

emocional 

Habilidades 

Personales 

 

 

Habilidades 

sociales 

El Autoconocimiento. 

La Autorregulación. 

El Control emocional. 

La automotivación. 

 

La empatía. 

Las relaciones 

.interpersonales. 

La comunicación 

efectiva. 

5-11 

3) Identificar 

las habilidades 

de inteligencia 

emocional que 

maneja el 

equipo 

gerencial del 

Liceo “Américo 

Briceño 

Valero”. 

 

Clima 

Organizacional 

Variables 

causales 

 

 

Variables 

intermedias 

 

Variables 

finales 

 Estructura organizativa 

y administrativa. 

Decisiones. 

Competencias. 

Actitudes. 

 

Motivación. 

Rendimiento. 

Comunicación. 

Toma de decisiones. 

 

12-17 

4) Ofrecer lineamientos teóricos para gestionar la inteligencia Emocional y el clima organizacional en el equipo 

gerencial del Liceo “Américo Briceño Valero”. 

 

Fuente: Terán (2022)  
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 CAPITULO IV 

PRESENTACION DE LOS RESULTADOS 

Después de haber descrito la metodología  utilizada y extraer los datos 

recopilados del instrumento, se procedió a realizar el correspondiente análisis. Las 

tablas y gráficos de frecuencia se obtuvo del programa Microsoft Excel y los 

resultados se  sustentaron con el programa estadístico SPSS  versión 20. 

Para facilitar el análisis se organizó la presentación de los resultados de 

acuerdo a los objetivos específicos establecidos. 

Descripción de las funciones del Equipo Gerencial del Liceo “Américo 

Briceño Valero”. 

Para describir las funciones del equipo gerencial del Liceo “Américo Briceño 

Valero”, se detallan  las dimensiones: planeación o planificación, organización, 

dirección y control en tanto actividades y funciones del equipo gerencial. 

(1) En cuanto a la Planeación: 

Se muestran en la Tabla 03 los resultados encontrados para la planeación, que 

además se presentan en la gráfica  mostrada en la Figura 03. 

Tabla 03.  Planeación 

Planeación F % 

BAJO 24 72,73 

REGULAR 6 18,18 

BUENO 3 9,09 

TOTAL 33 100,00 

Fuente: Cuestionario IE- Clima Organizacional. 
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Figura 03. Planeación. 

 

 

 

 

La Planeación  para Robbins, Decenzo y Coulter (2013) abarca la definición 

de metas, el establecimiento de una estrategia, y el desarrollo de planes para 

coordinar actividades. Los resultados de la tabla 02 y la Figura 02 muestran como al 

preguntarse a los distintos miembros del personal docente ¿Considera que la 

planificación de las actividades institucionales está en consonancia con los objetivos 

del liceo? la mayoría  ubica, esta función gerencial en el nivel bajo en un 72,73%, un 

porcentaje del 18,18% en el nivel regular, y sólo el 9,09%,  el nivel bueno. 

(2)En cuanto a la organización: 

Se muestran en la Tabla 04 los resultados encontrados para la organización, 

que además se presentan en la gráfica mostrada en la Figura 04. 

Tabla 04. Organización. 

Organización F % 

BAJO 16 48,48 

REGULAR 12 36,36 

BUENO 5 15,15 

TOTAL 33 100,00 

Fuente: Cuestionario IE- Clima Organizacional 
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Figura 04. Organización. 

 

La organización significa determinar qué tareas deben llevarse a cabo y por 

quién, cómo se agruparán esas tareas, quién estará subordinado a quién, y quién 

tomará decisiones (Robbins, Decenzo y Coulter (2013). Al preguntar a los miembros 

de la institución ¿Las tareas en esta organización están claramente definidas y 

lógicamente estructuradas? se  observa que la mayoría considera en el nivel bajo en 

un 48,48%, pero hay un porcentaje del 36,36% en el nivel regular, y con el nivel 

bueno el 15,15%. 

(3) En cuanto a la dirección. 

Se exponen en la Tabla 05 los resultados encontrados para la planeación, que 

además se presentan en el diagrama mostrado en la Figura 05 

Tabla 05. Dirección. 

Dirección F % 

BAJO 5 15,15 

REGULAR 16 48,48 

BUENO 12 36,36 

TOTAL 33 100,00 

Fuente: Cuestionario IE- Clima Organizacional. 
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Figura 05. Dirección 

 

 

 

 

 

 

 

 

Al preguntar acerca de ¿La gerencia aprecia nuevas estrategias para hacer el 

trabajo? Se muestra que la mayoría de las respuestas coloca en el nivel regular con un 

48,48%, el 15,15% en el nivel bajo y un 36,36% en el nivel bueno.La dirección es la 

función administrativa que se refiere a las relaciones interpersonales de los 

administradores en todos los niveles de la organización y de sus respectivos 

subordinados.(Vargas,2010,p23) 

(4) En cuanto al control 

Al evaluar esta dimensión con la pregunta ¿La gerencia supervisa las 

actividades para asegurarse de que se lleven a cabo según lo planeado?  

Tabla 06. Control. 

Control F % 

BAJO 14 42,42 

REGULAR 13 39,39 

BUENO 6 18,18 

TOTAL 33 100,00 

Fuente: Cuestionario IE- Clima Organizacional. 
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Figura 06. Control. 

 

Como se puede observar la mayoría de las respuestas se ubica en el nivel bajo 

en un 42,42%, el 39,39 en el nivel regular y un 18,18% en el nivel bueno. Entonces, 

el control resulta importante porque es la única forma en que los gerentes pueden 

saber si las metas organizacionales se están alcanzando y si no, las razones del por 

qué no.(Robbins, Decenzo y Coulter (2013).  

 

Identificar las habilidades de inteligencia emocional que maneja el equipo 

gerencial del Liceo “Américo Briceño Valero”. 

Para Identificar las habilidades de inteligencia emocional que maneja el 

equipo gerencial del Liceo “Américo Briceño Valero”, se detallan  las dimensiones: 

autoconocimiento, autorregulación, motivación, empatía y habilidades. 

(1) En cuanto al Autoconocimiento. 

Se expone en la Tabla 07 los resultados encontrados para el autoconocimiento, 

que además se presentan en el diagrama mostrado en la Figura 07.Al preguntar a los 

miembros de la institución ¿Conoces tus recursos, capacidades y limitaciones 

internas? 

Tabla 07. Autoconocimiento 

Autoconocimiento F % 

BAJO 1 3,03 

REGULAR 15 45,45 

BUENO 17 51,52 

TOTAL 33 100,00 

Fuente: Cuestionario IE- Clima Organizacional  
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Figura 07. Autoconocimiento 

 

 

 

 

Como se puede observar, las personas que se conocen a sí mismas reconocen 

sus fortalezas y desafíos. La mayoría de las respuestas ubica a los docentes en el nivel 

bueno con 51,52%, el 45,45% en el nivel regular y un 3,03% en el nivel bajo. Según 

Goleman (1997), el autoconocimiento  es la capacidad de controlar sentimientos de 

un momento a otro, es fundamental para la penetración psicológica y la comprensión 

de uno mismo.p.64) 

(2) En cuanto a la autorregulación. 

Al evaluar esta dimensión con la pregunta ¿Manejas adecuadamente tus 

propias emociones impulsivas y conflictivas?  

Tabla 08. Autorregulación 

Autorregulación F % 

BAJO 1 3,03 

REGULAR 9 27,27 

BUENO 23 69,70 

TOTAL 33 100,00 

Fuente: Cuestionario IE- Clima Organizacional 
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Figura 08. Autorregulación. 

 

Se observa que la dimensión autorregulación presenta buenos resultados 

puesto que solo el 3,03% es bajo, regular un 27,27% y bueno 69,70%.A lo que 

Goleman (1998) se refiere que, “la autorregulación es el control de nuestros estados, 

impulsos y recursos internos”, al tener esta habilidad se puede mantener la 

inteligencia emocional al momento de manejar conflictos o situaciones entre el 

personal, estudiantes y comunidad. 

(3) En cuanto a la motivación. 

Se exponen en la Tabla 09 los resultados encontrados para la motivación, que 

además se presentan en el diagrama mostrado en la Figura 09. Al preguntar a los 

miembros de la institución ¿Te sientes motivado y  comprometido al asumir nuevos 

retos y oportunidades de superación?  

 

Tabla 09. Motivación. 

Motivación F % 

BAJO 7 21,21 

REGULAR 14 42,42 

BUENO 12 36,36 

TOTAL 33 100,00 

Fuente: Cuestionario IE- Clima Organizacional 
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Figura 09. Motivación.  

 

 

Se puede apreciar que en la dimensión motivación los porcentajes se ubican 

como regular 42,42%, bueno 36,36% y bajo 21,21%.Se observa que los porcentajes 

regular y bueno determinan las características de esa organización. Entendiendo que 

la motivación se refiere a utilizar todas las preferencias más profundas para 

encaminarnos hacia nuestros objetivos, ayudarnos a tomar iniciativas, ser más 

eficaces y perseverar a pesar de los contratiempos y las frustraciones que se presenten 

tal como lo menciona Goleman (1998, p.350). En una institución todo el personal 

debe usar la motivación a su favor para lograr los objetivos propuestos personal y 

organizacionalmente. 

4) En cuanto a la empatía. 

Al evaluar esta dimensión con la pregunta ¿Eres consciente de las necesidades 

de desarrollo de los demás y contribuyes a su satisfacción? 

Tabla 10. Empatía 

Empatía F % 

BAJO 6 18,18 

REGULAR 17 51,52 

BUENO 10 30,30 

TOTAL 33 100,00 

Fuente: Cuestionario IE- Clima Organizacional 
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Figura 10. Empatía 

 

En los resultados, se puede visualizar que un 18,18% está el nivel bajo, en el 

regular 51,52% y en el nivel bueno 30,30%.La empatía significa, darse cuenta de lo 

que están sintiendo las personas, ser capaces de ponerse en su lugar y cultivar la 

relación y el ajuste con una amplia diversidad de personas.(Goleman, 1998, p.350). 

Los resultados indican un porcentaje intermedio, las personas empáticas representan 

están por encima de los que no lo son. 

4) En cuanto a las habilidades sociales. 

Se exponen en la Tabla 11 los resultados encontrados para las habilidades 

sociales, que además se presentan en el diagrama mostrado en la Figura 10. Al 

preguntar a los miembros de la institución ¿Consideras que puedes manejar a 

personas difíciles en  situaciones tensas con diplomacia y tacto?  

Tabla 11. Habilidades sociales. 

Hab.Sociales F % 

BAJO 8 24,24 

REGULAR 25 75,76 

BUENO 0 0,00 

TOTAL 33 100,00 

Fuente: Cuestionario IE- Clima Organizacional. 
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Figura 11. Habilidades Sociales. 

 

 

 

 

 

 

En esta dimensión se aprecia que la mayoría del personal la ubica en el nivel 

regular 75,76%, en el bajo 24,24% y 0% en el nivel bueno. Las habilidades sociales 

significan, manejar bien las emociones en las relaciones, interpretando 

adecuadamente las situaciones; así como interactuar fluidamente, esto significa que se 

deben utilizar estas habilidades para persuadir, dirigir, negociar y resolver disputas; 

cooperar y trabajar en equipo.(Goleman, 1998, p.350). Las respuestas mostradas 

sugieren que  se requiere alguna acción para que las habilidades sociales sean buenas 

como un proceso a acometer por parte del cuerpo directivo. 

 

Describir el clima organizacional presente en el equipo gerencial del Liceo 

“Américo Briceño Valero”. 

Para describir el clima organizacional presente en el equipo gerencial del 

Liceo “Américo Briceño Valero”, se detallan  las dimensiones: estructura, decisiones, 

competencias, actitudes, motivación, rendimiento, comunicación y toma de 

decisiones. 

(1) En cuanto a la estructura. 

Tabla.12. Estructura 

Estructura F % 

BAJO 6 18,18 

REGULAR 22 66,67 

BUENO 5 15,15 

TOTAL 33 100,00 

Fuente: Cuestionario IE- Clima Organizacional 
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Figura 12. Estructura 

 

Los resultados de la tabla 12 y la Figura 12 muestran como al preguntarse a 

los distintos miembros del personal docente ¿Conoce la estructura organizativa del 

liceo?, la mayoría ubica esta dimensión en el nivel regular con 66,67%, en un 

nivel18,18% y bueno el 15,15%. La estructura es la percepción que tienen los 

miembros de la organización acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, 

trámites, normas, obstáculos y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el 

desempeño de su labor” (Peralta, 2015, p.55). 

(2) En cuanto a las decisiones. 

Al evaluar esta dimensión con la pregunta ¿La dirección ha tenido que tomar 

decisiones difíciles, como despedir empleados? 

Tabla 13. Decisiones 

Decisiones F % 

BAJO 13 39,39 

REGULAR 12 36,36 

BUENO 8 24,24 

Total 33 100,00 

Fuente: Cuestionario IE- Clima Organizacional 
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Figura 13.Decisiones. 

 

Sabiendo que una decisión no es un acto momentáneo; es el resultado de un 

proceso que se desarrolla a lo largo del tiempo y tiene una cierta estructura. Se 

aprecia que el 39,39% se ubica en un nivel bajo, el 36,36% en el nivel regular y en el 

bueno un 24,24%.Esto indica que la mayoría (nivel bajo y nivel regular) no interpreta 

como buenas las decisiones tomadas por el equipo directivo. Estas situaciones de 

desacuerdo generan malestar e incomodidad, entre el personal. Por lo que es 

recomendable desarrollar procesos administrativos que permitan mantener las 

decisiones sustentadas en argumentos claros y ciertos, para evitar situaciones 

incomodas entre el personal de la institución. 

 

(3) En cuanto a la dimensión competencia. 

Al evaluar esta dimensión con la pregunta ¿Te  consideras un individuo 

eficaz, capaz de asumir desafíos y dominar nuevas tareas? 

Tabla 14. Competencia 

Competencia F % 

BAJO 8 24,24 

REGULAR 22 66,67 

BUENO 3 9,09 

TOTAL 33 100,00 

Fuente: Cuestionario IE- Clima Organizacional 
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Figura 14. Competencia. 

 

Los resultados obtenidos para la competencia, muestran que la mayoría de las 

respuestas se ubican en el nivel regular con  66,67%, en un nivel bueno el 9,09% y en 

el nivel bajo 24,24%. “La competencia es el impulso a ser bueno en algo, lo que 

permite al individuo desempeñar un trabajo de alta calidad” (Davis y Newstrom, 

1999, p.128). Esto indica que algo está pasando con los miembros de la institución 

puesto que prevalecen los niveles regular y bajo 

(4) En cuanto a las actitudes. 

Al evaluar esta dimensión con la pregunta ¿Modificas tus actitudes negativas 

para convertirlas en otras más favorables? 

Tabla 15.Actitudes. 

Actitudes F % 

BAJO 2 6,06 

REGULAR 12 36,36 

BUENO 19 57,58 

TOTAL 33 100,00 

Fuente: Cuestionario IE- Clima Organizacional 
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Figura. 15 Actitudes 

 

Se puede observar que la mayoría del personal se ubica en el nivel bueno con 

57,58%, regular 36,36% y bajo 6,06%. Desarrollar o modificar actitudes puede 

implicar adquirir nuevos hábitos y actitudes, especialmente hacia los clientes o 

usuarios. (Chiavenato, 2009, p.323).Los resultados conducen  a sugerir iniciativas al 

equipo de responsable de la función dirigencial para promover actitudes favorables 

(5) En cuanto a la Motivación. 

Al evaluar esta dimensión con la pregunta ¿La dirección  estimula el entusiasmo por 

las perspectivas y objetivos compartidos? 

Tabla16.Motivación. 

Motivación F % 

BAJO 4 12,12 

REGULAR 19 57,58 

BUENO 10 30,30 

TOTAL 33 100,00 

Fuente: Cuestionario IE- Clima Organizacional 

Figura16. Motivación. 
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Observando la tabla y figura 16, se aprecia que la mayoría del personal ubica 

sus respuestas en el nivel regular 57,58%, bueno 30,30% y bajo 12,12%. La 

motivación comprende sentimientos de realización, crecimiento y reconocimiento 

profesional que se manifiestan en la ejecución de tareas y actividades que representan 

desafíos y tienen significado en el trabajo. Herzberg, (1966) citado por Chiavenato 

(2009); ello implica que la mayoría puede motivarse y encontrar motivadores que 

estimulen la realización de sus actividades. 

 

(6) En cuanto al rendimiento. 

Al preguntarse a los distintos miembros del personal docente ¿Se considera un 

trabajador que goza de independencia en el desempeño de sus funciones laborales? 

Tabla17. Rendimiento. 

Rendimiento F % 

BAJO 11 33,33 

REGULAR 20 60,61 

BUENO 2 6,06 

TOTAL 33 100,00 

Fuente: Cuestionario IE- Clima Organizacional 

Figura 17. Rendimiento. 

 

Teniendo en cuenta que el rendimiento de la organización está estrechamente 

relacionado con el interés de la gerencia sobre las necesidades e ideas de los 

trabajadores. Se puede visualizar que el personal se ubica con un 60,61% en el nivel 

regular, 33,33% en el nivel bajo y en el nivel bueno solo el 6,06%;lo que indica que 
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la mayoría de los miembros de la institución asumen su independencia en el 

desempeño de sus funciones. 

(7) En cuanto al comunicación. 

Al preguntarse a los distintos miembros del personal docente ¿Puede 

comunicarse fácilmente con su director sobre cuestiones relacionadas con el trabajo?, 

Tabla 18. Comunicación 

Comunicación F % 

BAJO 7 21,21 

REGULAR 14 42,42 

BUENO 12 36,36 

TOTAL 33 100,00 

Fuente: Cuestionario IE- Clima Organizacional 

Figura 18. Comunicación. 

 

Al observar la tabla y figura 18, la mayoría se ubica en el regular 42,42%, en 

el nivel bueno 36,36% y un 21,21% en el nivel bajo. La comunicación promueve la 

gestión en una institución a través de la creación de estrategias y canales de 

comunicación efectivos que impulsan la productividad, la mayor calidad y el trabajo 

en equipo integrado. Los resultados indican a los responsables de la función gerencial 

deben promover posibilidades de comunicación efectivas. 
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(8) En cuanto a la toma de decisiones. 

¿En esta organización a veces no está claro quién tiene la autoridad formal para tomar 

decisiones? 

Tabla19. Toma de decisiones. 

Toma de 

decisiones F % 

BAJO 1 3,03 

REGULAR 13 39,39 

BUENO 19 57,58 

TOTAL 33 100,00 

Fuente: Cuestionario IE- Clima Organizacional 

 

Figura 19. Toma de decisiones 

 

 

 

 

 

 

Se observa que una mayoría se ubica en el nivel bueno con 57,58%, sin 

embargo el 39,39% en el nivel regular y en el bajo 3,03%.La toma de decisiones 

permite que las personas solucionen sus problemas y enfrenten situaciones. 

(Chiavenato, 2009, p.56). De modo que, las consecuencias de las decisiones pueden 

tener impacto directo en la estructura o ganancias de una organización, lo que indica 

la certeza que la mayoría de miembros de la institución están conscientes de los 

niveles y competencias de la dirección. 

. 
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Análisis de acuerdo a los resultados anteriores 

Los resultados planteados en relación a la descripción de las funciones del 

equipo gerencial, identificar las habilidades de inteligencia emocional que maneja el 

equipo directivo y describir el clima organizacional; es decir los resultados 

correspondientes desde la Tabla02 hasta la 18; se presenta a continuación con una 

generalización de esos resultados. Los que orientan al cumplimiento del cuarto 

objetivo de esta investigación. 

Las funciones gerenciales en el Liceo “Américo Briceño Valero”, se 

encuentran debilitadas, las metas y el establecimiento de una estrategia para el 

desarrollo de planes requiere de una nueva redefinición para coordinar actividades y 

determinar de una forma más precisa como agrupar las tareas y quien las llevará a 

cabo; puesto que cada grupo de actividades organizacionales que tenga el mismo 

objetivo debe estar dirigido por un gerente que supervise y pueda saber porque las 

metas organizacionales no se están alcanzando y esas razones incluyen en este caso, 

que no hay una buena planificación. 

 

De igual manera, se puede decir que el personal docente del Liceo “Américo 

Briceño Valero”, muestra que maneja bien las habilidades de la inteligencia 

emocional. A tal efecto, el tener una inteligencia emocional alta no garantiza que una 

persona haya adquirido las habilidades emocionales más importantes en el mundo 

laboral, sino que tiene un potencial destacado para su desarrollo. (Goleman, 1998, 

p.33).  

Por consiguiente, cabe destacar que por muy innatas que pudieran  tener los 

docentes el manejo de estas habilidades, sin una formación adecuada jamás podrá 

llegar a la excelencia en el manejo de las mismas. 

Los docentes encuestados se ubican en una estructura con un nivel regular, 

por lo general, las empresas o instituciones necesitan de una estructura clara para 

funcionar sin problemas y poder seguir creciendo en la misma dirección. Si la 

estructura está débil, la coordinación falla y la toma de decisiones es más lenta, lo que 

puede afectar el desempeño de los docentes en esta institución.  
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Resultados del análisis. 

Como parte del análisis de los resultados se presentan las correlaciones la 

inteligencia emocional y el clima organizacional, puesto que este estudio planteó 

como hipótesis de trabajo que con la Inteligencia emocional mejoraría el clima 

organizacional, ello permite dar respuestas cuando se trata de correlacionar más de 

una variable. 

Para realizar esta relación entre las variables Clima Organizacional (CO),  

Inteligencia emocional (EI), se utilizó el programa SPSS versión 20, cuyo resultado 

se muestra en la tabla 22. 

Tabla 20. Correlaciones. 

 

Correlaciones 

 CO IE 

CO 

Correlación de Pearson 1 ,783
**

 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 33 33 

IE. 

Correlación de Pearson ,783
**

 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 33 33 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 bilateral). 

 

La correlación de Pearson establece que, el coeficiente oscila entre -1 y +1: 

Un valor menor que 0 indica que existe una correlación negativa, es decir, que 

las dos variables están asociadas en sentido inverso,  

Un valor mayor que 0 indica que existe una correlación positiva. En este caso 

las variables estarían asociadas en sentido directo. 

Una correlación de 0,000, indica que no hay relación lineal entre las dos 

variables; y  se determina mediante el Sig,(nivel de significancia) que lo muestra la 

tabla de correlación que se obtiene a través del programa SPPS versión 20. 
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En este caso el Sig., tiene el valor 0, no existe una relación lineal entre la 

Inteligencia Emocional de la organización y el comportamiento del Clima 

Organizacional en la institución estudiada. Lo anterior sugiere un conjunto de 

lineamientos y acciones como recomendaciones y orientaciones para mejorar la 

realidad y en consecuencia utilizar la inteligencia emocional de la institución para 

conseguir mejor clima organizacional. 

  

 Para dar cumplimiento al último objetivo de la investigación y utilizando los 

resultados de la investigación, se elaboran los siguientes lineamientos teóricos. 

 

Lineamientos teóricos 

Para atender las necesidades detectadas en esta investigación se ofrecen 

lineamientos teóricos para gestionar la inteligencia Emocional y el clima 

organizacional en el equipo gerencial del Liceo “Américo Briceño Valero”. 

Planeación 

 Los directivos deben implementar estrategias de involucramiento laboral, 

empezando por delegar tareas posibles a las personas que las puedan cumplir, de esta 

manera se logrará fomentar un grado de compromiso personal, lo que manifiesta 

predisposición y apoyo a los cambios organizacionales, se involucran en el proceso 

de cambio y evidencian una actitud de mejora continua. 

 

Por consiguiente, para que la planeación pueda ser integral debe considerarse a 

todo el colectivo que hacen vida activa en el liceo “Américo Briceño Valero”,  

personal, al que se le debe considerar como una fuente de recursos que debe ser 

nutrida, desarrollada, protegida y ubicada debidamente. 

En este sentido la planeación viene siendo una herramienta institucional que 

facilita la organización, ejecución y control de las tareas administrativas, por lo que 

debe basarse en objetivos y recursos para un mejor desempeño. 
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Una buena planificación en el Liceo “Américo Briceño Valero”, constituye una 

herramienta fundamental en la función docente, ya que permite definir las metas que 

se quieren alcanzar en cada actividad, promoviendo el desarrollo integral y la 

transmisión efectiva de los aprendizajes de nuestros estudiantes. 

Control 

“Los controles apropiados pueden ayudar a los gerentes a buscar vacíos 

específicos en el desempeño y en áreas que requieran mejoramiento”.(Robbins, 

Decenzo y Coulter,2013,p.349). 

Es importante que el director a través de la supervisión  monitoree si las metas 

que establecieron como parte del proceso de planeación se están logrando de manera 

eficiente y eficaz. 

Los directores eficaces dan seguimiento para asegurarse de que lo que se 

supone deben hacer los docentes, en realidad lo hagan y que las metas se alcancen. 

Estructura. 

Una estructura organizacional bien consolidada establece un sistema de tareas 

y funciones que han de desarrollar los miembros de una entidad para trabajar juntos 

de forma óptima, con el fin de alcanzar las metas fijadas en la planificación.  

Por lo que el directivo del Liceo Américo Briceño Valero, ha de respetar la 

estructura organizacional, delegando tareas y funciones al personal más competente, 

para que no afecte el clima laboral en esta institución. 

La asignación de responsabilidades entre equipos y diferentes actores para dar 

vida a las instalaciones, permite a los directores aumentar el compromiso y el trabajo 

en equipo y de esta manera la comunicación es más efectiva, lo que permite sugerir 

ideas y soluciones creativas a situaciones emergentes e innovar en las actividades que 
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se llevan a cabo en el  Liceo, incluyendo estudiantes, padres de familia y sus 

representantes en las actividades pedagógicas. 

Rediseñar continuamente los puestos y actualizarlos ante las transformaciones 

del contexto organizacional y las características personales. 

A través de talleres de capacitación se actualizar los docentes con la finalidad 

de optar por nuevos cargos y estar atento a los cambios generados por el MPPE. 

Rendimiento 

Para que haya un buen rendimiento, los gerentes deben desarrollar un sistema 

de compensaciones que refleje la naturaleza cambiante del trabajo y del lugar de 

trabajo. En el Liceo “Américo Briceño Valero”, estas compensaciones son 

gratificantes cuando son tomados en cuenta en la asignación de alguna coordinación. 

De acuerdo a las habilidades, conocimientos y capacidades, estos factores 

varían en su valor para la institución. Ayudar a los docentes a superar debilidades 

relacionados con el desempeño, mejorar el rendimiento dando así mayores aportes a 

la institución. 

Motivación 

Los docentes motivados se esfuerzan y trabajan con esmero. 

Generar espacios de participación, formación y recreación. 

Valorar los esfuerzos de los docentes, esto hace que se sientan con entusiasmo 

por el trabajo que realizan. 

Habilidades Sociales 

Las habilidades sociales significan, manejar bien las emociones en las 

relaciones, interpretando adecuadamente las situaciones y las redes sociales; 

interactuar fluidamente; utilizar estas habilidades para persuadir, dirigir, negociar y 

resolver disputas; cooperar y trabajar en equipo (Goleman, 1998, p.350). 
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Docentes con el talento de mediador, tienen la habilidad de persuadir o 

negociar soluciones a través de acuerdos y compromisos. 

Se sugieren estos lineamientos como punto de partida para atender las 

situaciones detectadas en esta investigación, con el ejercicio y la práctica de la 

inteligencia emocional se  podrá dar cabida a un clima organizacional agradable, 

ameno, que motiva e invita a toda la comunidad escolar a estar dispuestos a establecer 

y cumplir objetivos que enriquezcan la institución y el aprendizaje de los estudiantes.  
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CAPITULO V 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES. 

 

Luego de haber realizado la presente investigación y habiendo desarrollado 

los objetivos propuestos se concluye que: 

Con el análisis de los resultados obtenidos en las correlaciones de la 

inteligencia emocional y el clima organizacional, el estudio dio como resultado que la 

Inteligencia emocional no influye en el mejoramiento del clima organizacional del 

Liceo “Américo Briceño Valero”, 

Al describir las funciones gerenciales en el Liceo “Américo Briceño Valero”,  

Se observó que estas se encuentran debilitadas, las metas y el establecimiento de una 

estrategia para el desarrollo de planes requiere de una nueva redefinición para 

coordinar actividades y determinar de una forma más precisa como agrupar las tareas 

y quien las llevara a cabo. 

Así mismo, se requiere que la dirección supervise continuamente los objetivos 

para de esta manera saber porque las metas organizacionales no se están alcanzando y 

esas razones incluyen, en este caso, que no hay una buena planificación. 

Por consiguiente, los docentes del Liceo “Américo Briceño Valero”, se ubican 

en una estructura con un nivel regular, por lo general, las empresas o instituciones 

necesitan de una estructura clara para funcionar sin problemas y poder seguir 

creciendo en la misma dirección. Si la estructura está débil, la coordinación falla y la 

toma de decisiones es más lenta, lo que puede afectar el desempeño de los docentes 

en esta institución.  

Por otra parte, al identificar las habilidades de la Inteligencia emocional que 

maneja el equipo directivo del Liceo “Américo Briceño Valero”, se determina que el 

grupo de docentes tiene un estilo emocionalmente intelectual ya que puede integrar 

sus pensamientos y sentimientos. Es decir, puede integrar los elementos racionales y 

lógicos de la situación con los elementos emocionales involucrados. Esta cualidad 

beneficia a la institución ya que permite a los docentes gestionar activamente sus 

emociones.  
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Se elaboraron lineamientos teóricos para gestionar la inteligencia Emocional y 

el clima organizacional en el equipo gerencial del Liceo “Américo Briceño Valero”,  

con el objetivo de atender las necesidades emergidas en los resultados. 

Recomendaciones 

 

Se recomienda continuar con el desarrollo de esta investigación, relacionando 

solo las Funciones Gerenciales con el Clima organizacional.  

A los directores de instituciones educativas, velar porque todo el colectivo 

institucional goce de un buen clima organizacional. 

Si conseguimos controlar y gestionar nuestras emociones, podemos obtener  

una sana salud emocional, para que como seres humanos nos podamos desarrollar de 

manera integral. 
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Anexo A. Instrumento de recolección de datos 

 

 

 

 

 

 

www.bdigital.ula.ve

c.c Reconocimiento



 

 

58 

 

B. Base de datos.(Aplicación, Excel para calcular tablas de frecuencia y gráficos de 

porcentajes, al igual que en el programa SPSS versión 20.) 
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