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RESUMEN

Este estudio examind cdmo la inteligencia emocional del director influye en el clima laboral, la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, considerando el papel mediador del clima y la
satisfaccion laboral. Ciento cuarenta y dos docentes de siete paises de la Division Intereuropea de
los Adventistas del Séptimo Dia fueron encuestados, utilizando cuestionarios estandarizados para
medir la inteligencia emocional del director, el clima laboral, la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional. Los datos fueron analizados mediante andlisis de rutas (path analysis) para evaluar
los efectos directos e indirectos entre las variables. Los resultados indicaron que la inteligencia emo-
cional del director influye positivamente sobre el clima laboral (8 =.75) y, de manera indirecta, sobre
el compromiso organizacional (B8 indirecto = .62) a través del clima laboral y la satisfaccion laboral.
El andlisis de bondad de ajuste del modelo mostrd un excelente ajuste a los datos, explicando el
61% de la varianza del compromiso organizacional, proporcionando informacidn valiosa sobre las
interacciones en los entornos educativos adventistas, con implicaciones para la gestion educativa de
tales contextos.
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ABSTRACT

This study examined how principals’ emotional intelligence influences work climate, job satisfac-
tion, and organizational commitment, considering the mediating role of climate and job satisfaction.
One hundred forty-two teachers from seven countries of the Inter-European Division of Seventh-day
Adventists were surveyed using standardized questionnaires to measure principals’ emotional intel-
ligence, work climate, job satisfaction, and organizational commitment. Data were analyzed through
path analysis to assess the direct and indirect effects among the variables. The results indicated that
principals’ emotional intelligence positively influences work climate (8 = .75) and indirectly affects
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organizational commitment (indirect B = .62) through work climate and job satisfaction. The model
fit analysis showed an excellent fit to the data, explaining 61% of the variance in organizational com-
mitment and providing valuable insights into interactions within Adventist educational settings, with
implications for educational management in such contexts.

Keywords: emotional intelligence, work environment, job satisfaction, organizational commitment

Introduccion

La inteligencia emocional (IE) des-
empena un papel importante en el li-
derazgo educativo y va mas alla de las
tareas administrativas y la implementa-
cién de politicas (Peebles, 2022). La IE
es reconocida como la caracteristica o
conjunto de habilidades mas importan-
te que un lider puede poseer,y su incor-
poraciéon en la cultura personal de los
lideres y las organizaciones es crucial
para el éxito (Dadhabai, 2022). Una com-
prension integral de la IE y su posterior
aplicacién dentro de los marcos de lide-
razgo educativo puede empoderar a los
lideres con las herramientas necesarias
para mejorar la eficacia de sus practicas,
beneficiando en ultima instancia a todos
los actores dentro del entorno educati-
vo (Papadimos et al., 2016). EL desarrollo
del liderazgo en contextos educativos
requiere una combinacién de procesos
formales e informales a lo largo de dife-
rentes etapas y contextos de practica de
liderazgo (Sun et al., 2013). Los lideres
que poseen inteligencia emocional crean
un ambiente de confianza, comunicacién
abierta y colaboracién, lo que impacta di-
rectamente en la calidad de la educacion
y en el crecimiento profesional de los do-
centes (Oron Semper et al., 2021).

Los resultados de un estudio sobre
los lideres educativos indican que un
clima escolar positivo y altos niveles de
compromiso de los empleados estan in-
fluenciados por las caracteristicas y com-
portamientos del director (Munthe et al.,
2023). Los lideres escolares desempenan
un papel crucial en la mejora de la inno-

vacién en los procesos de ensenanza y
aprendizaje (Fawcett y Nolan, 2022). Los
educadores que se sienten comprendi-
dos, valorados y apoyados por sus lideres
tienen mas probabilidades de experi-
mentar satisfaccion en sus roles, lo que
a su vez mejora la calidad general de la
educacion (Mohammad, 2023).

La relacion entre la IE y la satisfac-
cién laboral ha sido objeto de explora-
cién en numerosos estudios. Una inves-
tigacion determin6 que la IE tiene un
efecto significativo sobre la satisfaccion
laboral, de manera que niveles mas altos
de IE conducen a una mayor satisfaccion
en el trabajo (Li et al., 2018). Otro estu-
dio analizé el rol de la satisfaccion labo-
ral como mediador en la relacion entre la
IE y el desempeno docente, encontrando
un impacto significativo de la |IE sobre la
satisfaccion laboral (Hasna et al., 2023).

Por otro lado, los lideres que de-
muestran compasion y cuidado genuino
hacia sus docentes tienen un impacto
considerable en su compromiso y en el
desarrollo de sus habilidades (Xu et al.,
2024). Ademas, Kemer y Polat (2022)
senalan que la justicia organizacional
influye en el comportamiento de los di-
rectores de apoyo, un componente esen-
cial dentro del clima escolar. Los vincu-
los emocionales que se establecen entre
lideres y docentes estan estrechamente
relacionados con el compromiso laboral,
un elemento central para el éxito de una
institucion educativa (Price, 2021).

En este sentido, los lideres que em-
plean su inteligencia emocional para
inspirar compromiso y dedicacion logran
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cultivar un cuerpo docente que no solo
esta comprometido, sino también impul-
sado a contribuir de manera significativa
a la mision educativa (Cherkowski et al.,
2018).

La investigacién destaca el papel cri-
tico de los lideres escolares en fomentar
y mantener la pasion y el compromiso,
con el objetivo de crear condiciones para
comunidades de aprendizaje sostenibles
(Becker, 1992). En este contexto, surgen
varias preguntas importantes: ;Como
pueden los lideres ser conscientes de
que el clima laboral en un entorno edu-
cativo es crucial para moldear la expe-
riencia de aprendizaje de educadores y
estudiantes? ;Podrian los lideres edu-
cativos promover un entorno de apoyo y
empoderamiento para los docentes, im-
pactando simultaneamente en su clima
laboral, satisfaccién laboral y compromi-
so organizacional? ;Serian las escuelas
adventistas diferentes en términos de
clima, satisfaccién y compromiso si los
lideres se enfocaran en desarrollar las
habilidades relacionadas con la inteli-
gencia emocional?

Este articulo tiene como objetivo
dilucidar el complejo entramado de la
inteligencia emocional en el ambito del
liderazgo educativo, ofreciendo pers-
pectivas convincentes sobre cémo este
elemento, frecuentemente desatendido,
puede tener un impacto profundo en
la trayectoria de la educacién. A medi-
da que los educadores navegan por las
complejidades de la educacién contem-
poranea, deberia quedar progresivamen-
te claro que los lideres equipados con in-
teligencia emocional no son meramente
administradores, sino que funcionan
como creadores de un entorno educativo
constructivo y préspero.

Marco tedrico
Conceptualizacion de los constructos
El liderazgo efectivo es fundamental
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para el éxito de las instituciones educa-
tivas, influyendo en el logro de metas y
mejorando la calidad de la educacion
(Bhakuni, 2022). A diferencia de la ges-
tion, el liderazgo guia y motiva a los in-
dividuos en diversos contextos, como ne-
gocios, politica y grupos sociales (Leslari,
2022). Un liderazgo y una administracion
competentes impactan directamente en
los resultados, mejorando tanto la cali-
dad como la eficacia (Gomeniuk et al.,,
2023). En este sentido, liderazgo, gestion
y administracion se encuentran inter-
conectados: el liderazgo constituye el
nucleo de la gestion, y ésta se convierte
en eje central de la administracion (Les-
lari, 2022). Asi, mientras que el liderazgo
implica crear una vision e influir en los
miembros para materializarla, la gestion
se centra en planificar, organizar, motivar
y controlar (Du, 2023).A su vez, la adminis-
tracion, se enfoca en la implementacién
de politicas, procedimientos y coordina-
cién (Shorobura y Dolynska, 2023).

Dentro de este marco, la inteligencia
emocional (IE) ha sido conceptualizada
mediante diversos modelos tedricos. Sa-
lovey y Mayer (1990) la definieron como
la capacidad de reconocer, comprender,
manejar, aplicar y regular las emociones,
mientras que Bar-On (2007) la describid
como una combinacion multifactorial
de habilidades emocionales, personales
y sociales interconectadas que influyen
en la capacidad de una persona para
enfrentar las demandas diarias. Gole-
man (1998), por su parte, enfatizé la im-
portancia de la IE en el éxito personal
y profesional, destacando la capacidad
de discernir, comprender y regular las
emociones propias y las de los demas. En
conjunto, estos aportes, sumados a las
contribuciones de Igbokwe et al. (2023) y
Sfetcu (2023), configuran colectivamente
una comprension soélida de la inteligen-
cia emocional como competencia clave
en el ambito del liderazgo.



Otro constructo esencial es el clima
laboral, entendido como los atributos per-
cibidos del lugar de trabajo que influyen
en el comportamiento de los empleados,
abarcando tanto elementos fisicos como
sociales. Se ha demostrado que un clima
laboral positivo incrementa la moral, la
motivacion y la autoconfianza, lo que, a su
vez, fomenta la creatividad, la eficiencia 'y
la productividad (Amiri et al., 2023; Vers-
ter, 1982; Yildiz y Ulucan, 2023).

De manera complementaria, la sa-
tisfaccion laboral se define como una
combinacion de elementos emocionales
y conceptuales que determinan la acti-
tud de los individuos hacia su empleo
(Fisher, 2000; Schleicher et al., 2011).
Este constructo es fundamental en las
organizaciones, pues influye en aspectos
como el comportamiento, el desempeno,
la lealtad, la rotacion y el bienestar psi-
coldgico de los empleados (Judge y Kam-
meyer-Mueller, 2012).

Finalmente, el compromiso organi-
zacional constituye un indicador clave
del desempeno laboral (Savaneviciene
& Stankeviciute, 2012), ya que denota
un vinculo positivo entre los empleados
y los objetivos organizacionales (Boles
et al., 2007). Se entiende como el grado
en que un individuo se identifica con los
objetivos de una organizacion y se in-
volucra en su cumplimiento (Mowday et
al., 1979). Este compromiso incluye: (a)
una fuerte conviccién y aceptacion de
los objetivos y principios de la organi-
zacion, (b) la disposicion para invertir un
esfuerzo considerable en beneficio de
la organizacion y (c) el deseo de man-
tener su afiliacién con la organizacion.
Investigaciones previas senalan que
los empleados comprometidos tienden
a permanecer mas tiempo en las insti-
tuciones, lo que facilita el logro de las
metas organizacionales (Allen y Meyer,
1993; Kemp, 1967).
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Dimensiones de los constructos

En cuanto al liderazgo, los estilos
constituyen una de sus principales di-
mensiones. Modelos como el transforma-
cional, el transaccional. el laissez-faire y
el autocratico han mostrado tener un
efecto significativo sobre el comporta-
miento organizacional y el rendimien-
to de los empleados (Ibrahim y Daniel,
2019; Nshimirimana y Kwizera, 2023).
Estos estilos de liderazgo, junto con la
cultura organizacional, son determinan-
tes para el desempeno y la satisfaccion
laboral (Asikala y Kumari, 2022).

El clima laboral, por su parte, se ex-
presa en dimensiones como la moral, la
motivacion y la autoeficacia, las cuales
se fortalecen en ambientes de trabajo
favorables. El liderazgo, en este sentido,
desempena un papel clave en la creacion
de un entorno que promueva el apoyo, la
cohesién y la confianza entre los miem-
bros de la organizaciéon (Amiri et al.,
2023; Bohdrquez et al., 2023).

Respecto de la satisfacciéon laboral,
esta se construye a partir de la evalua-
cion que los individuos realizan de su
trabajo. Las metas personales funcionan
como un referente central: cuando se al-
canzan, generan satisfaccion, mientras
que su incumplimiento produce insatis-
faccion (Locke y Latham, 2002). Ademas,
factores como la inteligencia emocional
y los rasgos de personalidad influyen di-
rectamente en la forma en que los em-
pleados interpretan y responden a los
eventos laborales (Judge et al., 2002;
Weiss, 2002).

En cuanto al compromiso organi-
zacional, sus dimensiones incluyen la
identificacién con los objetivos institu-
cionales, el esfuerzo invertido y la per-
manencia en la organizacion (Mowday et
al.,, 1979). Estas dimensiones permiten
explicar como el compromiso no solo fa-
vorece el desempeno individual, sino que
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también fortalece la cohesion y la esta-
bilidad de las instituciones (Abbott et al.,
2005; Ahmad et al., 2010).

Revision de investigaciones previas
relacionadas

Diversos estudios han puesto de ma-
nifiesto la relevancia de la inteligencia
emocional en la efectividad del lideraz-
go. Se ha demostrado que los lideres con
altos niveles de IE invierten en la expre-
sion emocional, mejoran sus procesos
cognitivos y de regulacion emocional, y
desarrollan mayor capacidad de influen-
cia (Hsu et al., 2022; Igbal et al., 2022;
Pellitteri, 2021). No obstante, investiga-
ciones recientes también senalan la exis-
tencia de deficiencias en la aplicacion de
la inteligencia emocional en el liderazgo
educativo, lo que justifica la necesidad
de mas estudios en este ambito (Ander-
son et al., 2009; Sanchez Nunez et al.,
2023).

En relacion con el clima laboral, se ha
evidenciado que la inteligencia emocio-
nal del lider se correlaciona significativa-
mente con la percepcion de un ambiente
positivo, influyendo en el compromiso, la
confianza y la productividad de los em-
pleados (Kargeti, 2023; Salip y Quines,
2023).

De forma paralela, la satisfaccion
laboral también se ve influida por la
inteligencia emocional del lider. Inves-
tigaciones recientes confirman que los
empleados muestran mayor satisfaccion
cuando perciben que sus lideres poseen
un alto nivel de IE, lo cual favorece la
motivacion y el desempeno (Daniay Seti-
yawan, 2022; Maharvi y Tabussam, 2022;
Winton, 2022).

Finalmente, la relacién entre inteli-
gencia emocional y compromiso organi-
zacional ha sido documentada en dife-
rentes contextos. Los hallazgos sugieren
que la IE, junto con el liderazgo ético y
la autoeficacia, incrementa significativa-
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mente el compromiso de los empleados
con su institucion (Al-Mualm, 2023; Bu-
nao y Dura, 2023; Hameli y Ordun, 2022).
Estos resultados reafirman la importan-
cia de considerar la inteligencia emocio-
nal como un factor determinante para la
consolidacion de vinculos organizacio-
nales sélidos.

Método

Diseno

Este estudio adopté un enfoque
cuantitativo, transversal y ex post facto,
con un diseno no experimental y expli-
cativo. Su objetivo fue analizar los pre-
dictores del compromiso docente en el
contexto de los colegios adventistas de
secundaria en la Divisién Intereuropea.
Para la recoleccion de datos, se emplea-
ron cuestionarios estandarizados y vali-
dados. EL analisis estadistico se llevo a
cabo utilizando un modelo de analisis
de rutas con regresiones multiples, con
el propdsito de probar las hipétesis plan-
teadas y comprender las relaciones entre
las variables.

Participantes

En el estudio participaron 142 profe-
sores de educacion secundaria pertene-
cientes al sistema educativo de la Divi-
sién Intereuropea de los Adventistas del
Séptimo Dia. Los participantes no fueron
seleccionados de manera aleatoria, sino
por conveniencia. De ellos, el 68 % eran
mujeres y el 32 % hombres y representa-
ban instituciones educativas adventistas
de siete paises: Portugal, Espana, Francia,
Rumania, Alemania, Austria y Republica
Checa.

Instrumentos

Se utilizaron cuatro cuestionarios
para evaluar las variables del estudio.
Ademas, se calcularon las medias aritmé-
ticas de los items de cada variable y se
obtuvo el coeficiente alfa de Cronbach



para medir la consistencia interna, con
los siguientes resultados: (a) inteligen-
cia emocional del director (33 items, a
=.919), (b) clima laboral (20 items, a =
.931), (c) satisfaccion laboral (24 items, a
=.929) y (d) compromiso organizacional
(19 items, a =.806).

La inteligencia emocional del direc-
tor fue medida con el instrumento de
Hernandez Galicia (2008), compuesto por
33 items valorados en una escala Likert
de 1 (nunca) a 5 (siempre).

Para la variable satisfaccion laboral,
se utilizo la Escala de Satisfaccion Labo-
ral de Rivas Hernandez (2009), compues-
ta por 24 items evaluados en una escala
Likert de 1 (totalmente insatisfecho) a 5
(totalmente satisfecho).

El compromiso organizacional se mi-
di6 con la Escala de Compromiso Laboral
de Gonzales Regalado (2015), conforma-
da por 19 items, en la que los docentes
evaluaron el grado de veracidad de las
afirmaciones en una escala Likert de 1
(totalmente en desacuerdo) a 7 (totalmente
de acuerdo).

Las escalas, originalmente redacta-
das en espanol, fueron traducidas y vali-
dadas en su contenido para los contextos
culturales de Portugal, Francia y Ruma-
nia, mediante un proceso de revisién por
expertos, considerando la convergencia
entre lenguas con raices comunes. Los
participantes pertenecian al sistema
educativo adventista y compartian una
cosmovisién biblica de la ensenanza.

Procedimiento

Tras obtener los permisos correspon-
dientes de las administraciones educati-
vas, la recoleccion de datos se realizo de
forma virtual por medio de un formulario
en linea. Los participantes completaron
las escalas, junto con datos demogra-
ficos, de manera anonima y voluntaria,
asegurando la confidencialidad de sus
respuestas.
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Analisis de los datos

Se utilizd el modelo de analisis de
rutas (path analysis) para examinar las
relaciones entre la variable exogena
inteligencia emocional del director, las
variables mediadoras clima laboral y sa-
tisfaccion laboral y la variable endogena
compromiso organizacional. Este enfo-
que permitié evaluar tanto los efectos
directos como los indirectos entre las
variables, proporcionando una compren-
sion mas completa de las interrelaciones
en el modelo propuesto.

Se emplearon indices de ajuste para
garantizar que el modelo de analisis de
rutas representara adecuadamente la
correspondencia entre la matriz de cova-
rianza empirica y la tedrica. Se analizaron
indicadores de ajuste como el chi cuadra-
do (p de y* >.05), el indice de ajuste com-
parativo (CFlI > .90), el indice de bondad
de ajuste (GFI > .90), el indice de ajuste
normado (NFI > .90) y el error cuadratico
medio de aproximacién (RMSEA < .08)
para confirmar que el modelo se ajusta
adecuadamente a los datos observados.
Ademas, para determinar la normalidad
multivariada, se considerd el coeficiente
de asimetria de Mardia. De acuerdo con
Bentler (2005), valores de CR inferiores a
5.00 indican que no existe una violacion
significativa de la normalidad en los datos.

Hipétesis de efectos directos

A continuacion, se enuncian las hipo-
tesis de efectos directos:

H1: La inteligencia emocional del di-
rector tiene un efecto directo positivo y
significativo sobre el clima laboral en la
institucion educativa.

H2: La inteligencia emocional del di-
rector tiene un efecto directo positivo y
significativo sobre la satisfaccion laboral
de los docentes.

H3: La inteligencia emocional del
director tiene un efecto directo positi-
vo y significativo sobre el compromiso
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organizacional de los docentes.

H4: EL clima laboral tiene un efecto
directo positivo y significativo sobre la
satisfaccion laboral de los docentes.

H5: La satisfaccion laboral tiene un
efecto directo positivo y significativo so-
bre el compromiso organizacional de los
docentes.

Hipétesis de efectos indirectos

Las hipdtesis de efectos indirectos
fueron formuladas de la siguiente ma-
nera:

H6: La inteligencia emocional del di-
rector tiene un efecto indirecto positivo y
significativo sobre el compromiso orga-
nizacional de los docentes, mediado por
la satisfaccion laboral.

H7: La inteligencia emocional del di-
rector tiene un efecto indirecto positivo y
significativo sobre el compromiso orga-
nizacional de los docentes, mediado por
el clima laboral y la satisfaccién laboral.

El modelo grafico de la Figura 1 per-
mite observar tanto los efectos directos
como los indirectos de la satisfaccion
docente sobre el compromiso de los do-
centes, mediados por otras variables, y
proporciona un marco mas robusto para
interpretar las complejas relaciones en-
tre las variables del estudio.

Consideraciones éticas

Se obtuvo el consentimiento infor-
mado de todos los participantes, quienes
eran adultos. Se garantiz6 la confiden-
cialidad de los datos recolectados y el
anonimato durante todo el proceso de
recopilacion. Ademas, se informé a los
participantes de su derecho a retirarse
del estudio en cualquier momento sin
sufrir repercusiones.

Resultados
Datos demograficos
En términos de distribucion por gé-
nero, el 32.4 % de los docentes partici-

ESTUDIOS

Figura 1
Modelo de andlisis de rutas

CL SL
A /
A
IE co

Nota. IE = Inteligencia emocional del lider, CL
= clima laboral, SL = satisfaccion laboral, CO =
compromiso organizacional docente.

pantes eran hombres, mientras que el
67.6 % eran mujeres (ver Tabla 1). En
cuanto al nivel académico, la mayoria
poseia un titulo de maestria (47.9 %).
Respecto de la distribucién por pais, el
mayor numero de participantes prove-
nia de escuelas adventistas en Rumania
(59.5 %), mientras que Alemania y Austria
tuvieron la representacion mas baja (4.2 %
y 4.9 %, respectivamente).

Analisis descriptivo de las variables
Inteligencia emocional del director
De acuerdo con el analisis presentado

Tabla 1
Datos demogrdficos de los participantes
Variable/Grupo n %
Sexo
Hombre 46 324
Mujer 96 67.6
Total 142 100.0
Pais
Espana 31 21.8
Portugal 8 5.6
Francia 10 7.0
Austria 7 4.9
Alemania 6 4.2
Rumania 66 59.5
Total 142 100.0
Nivel académico
Licenciatura 48 33.8
Maestria 68 479
Doctorado 11 7.7
Otro 15 10.6
Total 142 100.0



en la Tabla 2, los dos items con las me-
dias mas altas sobre la inteligencia emo-
cional (IE) del director reflejan un alto
nivel de responsabilidad y calidad en el
trabajo.

El item IE12 —“Realiza su trabajo sin
esperar una recompensa adicional a su
salario™ obtuvo la media mas alta (M =
4.85, SD = 0.43), indicando que los eva-
luados se enfocan en cumplir con sus
obligaciones sin esperar beneficios adi-
cionales.

De manera similar, el item IE13 —“Le
gusta hacer las cosas bien™— (M = 4.85,

Tabla 2
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SD = 0.45) revela que los participantes
valoran la calidad en su desempeno, lo
que sugiere un fuerte sentido de profe-
sionalidad por parte del director.

Por otro lado, el item IE18 —“Se inte-
resa por los companeros con bajo estado
de animo™— registro las medias mas ba-
jas (M=4.21,5D = 1.02). Esto sugiere que,
aunque existe empatia hacia los demas,
esta actitud es menos pronunciada en
comparacion con otras evaluadas.

Clima laboral
Segun el analisis de la Tabla 3, se

Descriptivos de la variable inteligencia emocional del director (n = 142)

ftem

IE1. Sabe coémo adaptarse a los cambios requeridos en el trabajo.

IE2. Mantiene la calma en situaciones dificiles.
IE3. Es honesto.

IE4. Es leal a sus valores.

IE5. Le gusta enfrentar nuevos desafios.

|IE6. Considera las opiniones de otras personas para generar cambios.

IE7. Acepta sus errores.
IE8. Cumple las promesas que hace.
IE9. Apoya a sus companeros de trabajo.

IE10. Cumple con todos los compromisos laborales.
IE11.Tiene iniciativa para hacer mas de lo que se le pide.
IE12.Realiza su trabajo sin esperar ninguna recompensa adicional a su salario.

IE13. Le gusta hacer las cosas bien.
IE14. Es una persona optimista.
IE15. Encuentra solucion a sus problemas.

IE16. Sabe como usar las habilidades personales que tienen los trabajadores.

IE17. Acepta a las personas tal como son.

IE18. Se interesa por sus companeros que estan de mal humor.
IE19. Reconoce la autoridad que otros tienen sobre él/ella.
IE20. Le gusta ayudar a las personas que tienen problemas.

IE21. Propone nuevas formas de hacer las cosas.
IE22. Promueve la unidad para alcanzar metas.
IE23. Promueve la cooperacion entre pares.
IE24. Le resulta facil expresar sus ideas.

IE25. Su forma de hablar es amable.

IE26.Toma en cuenta a los compaiieros al resolver problemas.

IE27. Le gusta trabajar en equipo.

IE28. Le resulta facil convencer a las personas.
IE29. Las personas lo apoyan.

IE30. Da un buen ejemplo con su conducta.

IE31. Mantiene buenas relaciones con los demas.

IE32. Ayuda a las personas a resolver sus problemas.

IE33. Usa el dialogo para resolver conflictos.

M SD
4.54 0.67
451 0.74
4.75 0.59
4.82 0.50
4.53 0.66
4.37 0.85
4.45 0.73
4.57 0.68
4.66 0.61
4.65 0.58
4.65 0.60
4.85 0.43
4.85 0.45
4.59 0.62
4.62 0.71
4.37 0.78
4.49 0.74
4.21 1.02
4.60 0.66
4.54 0.77
4.35 0.78
4.56 0.71
451 0.74
4.52 0.70
4.62 0.62
4.54 0.70
4.56 0.71
4.32 0.77
4.32 0.68
4.69 0.61
4.57 0.66
4.58 0.75
4.73 0.65
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pueden identificar diversas percepciones
sobre el clima laboral (CL) en las insti-
tuciones evaluadas. Los items con las
puntuaciones mas altas revelan aspec-
tos altamente valorados por los partici-
pantes. EL item CL7 —“Igualdad salarial
entre hombres y mujeres o solteros y
casados™ registro la media mas alta (M
= 6.61, SD =.79), lo que indica una per-
cepcion positiva de equidad en la com-
pensacién salarial, independientemente
del género o estado civil. Asimismo, el
item CL20 —“La calidad moral del per-
sonal™— (M = 6.25, SD = .92) refleja una
percepcion altamente favorable de las
relaciones y el entorno ético dentro de
las instituciones adventistas.

Por otro lado, los items con las medias
mas bajas indican areas con oportunida-
des de mejora. EL item CL17 —“Oportuni-
dades de promocion™ registro la media
mas baja (M = 5.31, SD = 1.51), lo que su-
giere que los docentes perciben posibili-
dades limitadas de crecimiento o promo-
cién dentro de la institucién. De manera

Tabla 3

ESTUDIOS

similar, el item CL11—"El grado de calidad
de los recursos didacticos y/o equipos in-
formaticos™ registré6 una media baja (M
=5.42,5D = 1.17), lo que sugiere insatis-
faccion con la infraestructura tecnoldgica
disponible para el trabajo diario.

En resumen, los resultados descrip-
tivos muestran que los participantes va-
loran particularmente la equidad salarial
y las buenas relaciones interpersonales,
pero perciben deficiencias en los recur-
sos materiales y las oportunidades de
crecimiento personal dentro de la insti-
tucion. Estos hallazgos pueden ser utiles
para mejorar las condiciones laborales y,
por ende, el clima laboral.

Satisfaccion laboral

Segun el analisis de la Tabla 4, que
presenta los descriptivos de la variable
satisfaccion laboral (SL), se observan di-
versas areas en las que los participantes
expresan una percepcion mas positiva, asi
como otras que presentan oportunidades
de mejora. Los items con las medias mas

Descriptivos de la variable clima laboral (n = 142)

ftem

CL1. La calidad de las relaciones interpersonales entre el director de la es-

cuela y los docentes

CL2.La calidad de las relaciones interpersonales entre companeros de trabajo
CL3. Reconocimiento del trabajo por parte de la administracion

CL4. El grado de motivacion de los docentes para llevar a cabo sus tareas
CL5. El grado de compromiso de los docentes con la misién institucional

CL6. EL sistema de comunicacién institucional

CL7.1gualdad salarial entre hombres y mujeres o solteros y casados

CL8.El procedimiento de seleccién de docentes

CL9. El grado de calidad del liderazgo de los lideres escolares

CL10. La calidad del ambiente fisico de las aulas y oficinas

CL11.EL grado de calidad de los recursos didacticos y/o equipos informaticos
CL12.El sistema de proteccion o seguridad en las aulas y oficinas

CL13.El sistema de control o seguridad en la institucion

CL14.El nivel del sistema salarial (sueldos, beneficios, salud, pensiones, etc.)
CL15.El plan de formacion profesional en las areas de trabajo

CL16.Apoyo institucional para lograr metas personales

CL17. Oportunidades de promocién

CL18. La calidad espiritual de vida del personal institucional
CL19. Cumplimiento de las normas de conducta de la escuela

CL20. La calidad moral del personal

M SD
6.17 0.98
6.00 0.90
5.89 1.16
5.80 1.14
5.81 111
5.63 1.29
6.61 0.79
5.92 1.13
6.09 1.07
5.48 1.32
5.39 1.18
5.73 1.08
5.76 1.10
5.52 1.21
5.59 1.16
5.75 1.26
5.31 1.51
5.59 1.08
5.89 1.14
6.25 0.92



altas reflejan un alto nivel de satisfaccion
en las relaciones laborales y la autono-
mia percibida. EL item SL23 —“La libertad
para realizar el trabajo™— (M = 4.70, SD =
.58) sugiere que los empleados valoran
significativamente la autonomia en el
desempeno de sus deberes, lo que puede
contribuir a una mayor satisfaccion gene-
ral. Asimismo, los items SL3 —“La relacion
con el director’'— (M =4.61,SD =.742),SL5
—“La relaciéon con los estudiantes™ (M
= 4.61, SD = 57) y SL24 —"El trato reci-
bido por parte de la administracion™— (M
= 4.61, SD = .67) se hallan entre los que
obtuvieron las medias mas altas, lo que
indica una percepcién favorable hacia el
liderazgo, la administracion y la relacion
con los estudiantes.

Por otro lado, los items con medias
mas bajas reflejan areas con menor satis-
faccion. EL item SL17 —“El sistema de be-
neficios adicionales al salario™— obtuvo

Tabla 4
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la media mas baja (M = 3.63, SD = 1.18),
lo que indica menor grado de satisfac-
cion con respecto a los beneficios ofreci-
dos por la institucion. De manera similar,
el item SL8 —“El tipo de jubilacién que
recibira™— (M = 3.80, SD = 1.04) muestra
preocupacion por las condiciones de ju-
bilacién futura, lo que podria impactar en
la satisfaccion laboral a largo plazo.

En general, estos resultados sugieren
que los aspectos relacionados con las
relaciones interpersonales y la libertad
en el trabajo son altamente valorados,
mientras que los aspectos financieros
y los beneficios pueden revelar menor
satisfaccion, pero parece que no “insatis-
faccion” segun las categorias de la esca-
la. Estos hallazgos pueden servir como
guia para enfocar esfuerzos en la mejora
de la compensacion y los beneficios, asi
como en una comunicacion clara sobre
los planes de jubilacion.

Descriptivos de la variable satisfaccion laboral (n = 142)

ftem

SL1.La jornada laboral

SL2.El salario que recibe

SL3. La relacion con el director
SL4. La relacion con los colegas
SL5. La relacion con los estudiantes
SL6. Las oportunidades de mejora

SL7.La atencién a las necesidades personales por parte del liderazgo

SL8.El tipo de pensidn que recibira
SL9. La capacitacién recibida

SL10. Los materiales didacticos proporcionados por la escuela
SL11. La relacion con el Departamento de Educacion de la Iglesia Adventista

del Séptimo Dia

SL12. La relacién con los padres de los estudiantes

SL13. La calidad de las actividades espirituales realizadas por la escuela
SL14. La calidad de las actividades sociales realizadas por la escuela
SL15. La calidad de las actividades recreativas realizadas por la escuela

SL16. El sistema de escala salarial

SL17.El sistema de beneficios adicionales al salario

SL18. El sistema de supervision del trabajo en el aula

SL19. El sistema de evaluacion del trabajo en el aula

SL20. Realizar otras tareas asignadas fuera del aula

SL21. El sistema de administracion de las escuelas adventistas

SL22.El proceso de contratacion de empleados
SL23. La libertad para realizar su trabajo
SL24. El trato que recibe de la administracion

M SD
4.42 0.78
4.00 0.95
4.61 0.74
451 0.64
4.61 0.57
4.25 0.89
4.39 0.89
3.80 1.04
3.99 0.93
3.93 1.01
4.09 1.02
4.30 0.72
4.32 0.82
4.23 0.86
4.27 0.88
3.94 1.03
3.63 1.17
4.15 0.91
4.23 0.86
4.21 0.91
4.05 1.02
4.16 0.92
4.70 0.58
4.61 0.67
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Compromiso organizacional

Segun el analisis de la Tabla 5,que pre-
senta el comportamiento de los items de
la variable de compromiso organizacional
(CO), se observa que los participantes ex-
presan un fuerte sentido de pertenenciay
satisfaccion con la organizacion. Los items
con las medias mas altas reflejan un alto
grado de compromiso emocional y lealtad
hacia la institucion. EL item CO18 —"De-
fiendo esta escuela cuando las personas
hablan injustamente de ella”™- obtuvo la
media mas alta (M= 6.72,5D = .61), lo que
indica una gran lealtad y disposicion para
proteger la reputacion de la institucion.
De manera similar, el item CO15 —Rea-
lizo todas mis tareas laborales con ética
profesional’— (M = 6.72, SD = .54) sugie-
re que la mayoria de los participantes se
consideran éticos en el desempeno de sus
tareas laborales, lo que indica un fuerte
compromiso con la ética profesional en su

Tabla 5
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entorno de trabajo.

Por otro lado, los items con medias
mas bajas resaltan areas donde el com-
promiso podria mejorar. El item CO11
—“Dejar esta escuela representaria un
sacrificio econdmico™— (M = 4.11, SD =
2.11) refleja que una parte significativa
de los empleados no percibe un gran im-
pacto econémico en caso de abandonar
la institucidn, lo que podria estar relacio-
nado con la percepcion de un salario o
beneficios insuficientes.

En resumen, los resultados mues-
tran que los empleados tienen un alto
nivel de compromiso emocional con la
institucion, pero existen algunas preo-
cupaciones respecto a la compensacion
financiera. Estos hallazgos sugieren que,
aunque el ambiente laboral es positivo,
mejorar las condiciones salariales y los
beneficios podria fortalecer aun mas el
compromiso organizacional.

Descriptivos de la variable compromiso organizacional (n = 142)

ftem

CO1.Me emociona ser parte de esta organizacion.
CO2.Planeo quedarme trabajando aqui a largo plazo.

CO3. Me siento seguro trabajando con este grupo de colegas.
CO4. Me siento privilegiado de ser parte de este equipo.

CO5. Estoy contento con el trabajo que hago.

CO6. Continuaria en este trabajo incluso si la escuela tuviera problemas

financieros.
CO7. Estoy satisfecho con mi trabajo.

CO8.Trabajar en esta escuela es mejor que trabajar en otra.
C0O9. Es muy beneficioso trabajar en esta escuela.

CO10. Perderia mucho si dejo esta escuela.

CO11. Dejar esta escuela representaria un sacrificio economico.

CO12. Cubro todas mis necesidades econdmicas con este trabajo.
CO13.Tengo todos los recursos necesarios para hacer mi trabajo.

CO14. Mi trabajo no es una obligacion, es un deber por todos los beneficios

recibidos.

CO15. Realizo todas mis tareas laborales con ética profesional.
CO16. Cumplo con gusto todas las normativas laborales.
CO17. Mi trabajo esta completamente recompensado con los beneficios que

recibo.

CO18.Defiendo esta escuela cuando las personas hablan injustamente de ella.
C019. Me siento incomodo cuando no hago bien mi trabajo.

M SD
6.55 0.82
6.35 1.16
6.44 0.96
6.47 0.99
6.63 0.71
6.13 1.28
6.57 0.70
6.52 0.95
6.44 1.01
6.23 1.21
4.11 211
5.14 1.61
5.73 1.24
5.79 1.44
6.72 0.54
6.60 0.63
5.74 1.45
6.72 0.61
6.49 1.23



Prueba de hipétesis

Correlaciones

Antes de probar las hipdtesis, se co-
rroboraron las correlaciones entre las
variables de inteligencia emocional del
director (IE), clima laboral (CL), satisfac-
cion laboral (SL) y compromiso organiza-
cional (CO), utilizando el coeficiente de
correlacion r de Pearson. La inteligen-
cia emocional del director muestra una
correlacién positiva fuerte con el clima
laboral y la satisfaccion laboral, aunque
una correlacion moderada con el com-
promiso organizacional. Por otro lado,
el clima laboral tiene una correlacion
positiva muy fuerte con la satisfaccion
laboral y de moderada a fuerte con el
compromiso organizacional. Asimismo, la
satisfaccion laboral muestra una correla-
cion positiva fuerte con el compromiso
organizacional, mientras que la inteli-

Figura 2
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gencia emocional del director tiene una
correlacién positiva moderada con com-
promiso organizacional (ver Tabla 6).

Analisis de rutas

El analisis de rutas mostrado en la
Figura 2 refleja las relaciones entre las
cuatro variables del estudio: la inte-
ligencia emocional del director (IE), el
clima laboral (CL), la satisfaccién labo-
ral (SL) y el compromiso organizacional
(CO).

Tabla 6
Matriz de correlaciones entre las variables
ftem IE CL SL co

IE 1

CL 751" 1

SL 645" 823" 1

co .609* 658" .768* 1
*p<.01

Representacion grdfica del andlisis de rutas (n = 142)

()

Rels) 68
cL L. sL
06
64
75
61
19
IE — Cco

A partir de los resultados del analisis
de rutas, la Tabla 7 muestra que no todas
las regresiones en el modelo son signifi-
cativas. Esto llevd a la necesidad de rees-
pecificar el modelo para representar de

manera mas adecuada las interacciones
entre las variables.

El modelo reespecificado, presentado
en la Figura 3, muestra la eliminacién de
una ruta de regresién: la que proponia un
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Tabla 7

Efectos directos del andlisis de rutas
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Hipotesis Bst
H1 IE CcL 0.751
H2 IE SL 0.061
H3 IE co 0.222
H4 CL SL 0.778
H5 SL co 0.685

ESTUDIOS

t-value p Resultado
13.488 <.001 Aceptado
0.846 .398 No aceptado
2.788 .005 Aceptado
10.783 <.001 Aceptado
7.396 <.001 Aceptado

efecto directo de la IE sobre la SL. Para
este analisis, se utilizo el método de esti-
macion de maxima verosimilitud (ML), ya
que el coeficiente de Mardia indic6 que
los datos seguian una distribucién nor-
mal multivariante (CR = 3.917).

Se utilizaron varios indices de bon-
dad de ajuste para evaluar la adecuacién
del modelo de medicion. EL error cuadra-
tico medio de aproximacién (RMSEA) fue
menor a .001, lo que indica un ajuste ex-
celente, ya que esta muy por debajo del
umbral recomendado de .08. El residuo
cuadratico medio (RMR) mostré un valor
de .004, lo que sugiere que las discre-
pancias entre los valores observados y
estimados son practicamente inexisten-
tes en el modelo.

Ademas, el chi-cuadrado estandari-
zado (CMIN/DF) fue de .586, un valor por
debajo del umbral maximo de 5, lo que
refuerza la calidad del ajuste. En cuan-

Figura 3

to a la bondad de ajuste de los indices,
el indice comparativo de ajuste (CFI =
1.000), el indice de ajuste normalizado
(NFI = .997) y el indice de bondad de
ajuste (GFI = .996) superan el valor de
corte recomendado de .90 (Hair et al,
2010; Hu y Bentler, 1999), indicando un
buen ajuste entre la matriz de covarianza
teorica y la empirica.

El modelo de analisis de rutas mues-
tra que la inteligencia emocional (IE) del
director tiene un efecto directo positivo
sobre el clima laboral (CL), con un coefi-
ciente B estandarizado igual a .75, lo que
indica que, cuanto mayor inteligencia
emocional, mejor es el ambiente laboral
percibido. A su vez, el clima laboral (CL)
tiene un efecto significativo y fuerte so-
bre la satisfaccion laboral (SL) (8 =.82),lo
que sugiere que un clima laboral positi-
vo mejora considerablemente la satisfac-
cion de los empleados.

Representacion grdfica del andlisis de rutas reespecificado (n = 142)

56 68
.82 .
cL sL
73 64
61
19
IE - co




Por otro lado, el modelo muestra que
la inteligencia emocional (IE) del direc-
tor tiene un efecto positivo débil sobre
el compromiso organizacional (CO), con
un coeficiente B igual a .19. También se
observa que la satisfaccién laboral (SL)
influye significativamente en el compro-
miso organizacional (CO) (B =.64), lo que

Tabla 7
Efectos directos del andlisis de rutas
Hipotesis
Efectos directos
H1 IE CL
H3 IE co
H4 CL SL
H5 SL co
Efectos indirectos
H7 IE - CL SL CO
Discusion

Los resultados de este estudio des-
tacan la importancia de la inteligencia
emocional del director como un factor
decisivo en la configuracion del clima
laboral y, en consecuencia, en el com-
promiso organizacional de los docentes
en instituciones adventistas. Especifica-
mente, se encontré que la inteligencia
emocional tiene una influencia signi-
ficativa, tanto directa como indirecta,
mediada por la satisfaccion laboral y el
clima organizacional, en el nivel de com-
promiso docente. Este hallazgo refuerza
investigaciones previas (Salip y Quines,
2023; Solomon, 2020), que hallaron que
el liderazgo emocional ayuda a reducir
el estrés laboral y mejora el desempeno
organizacional en entornos educativos.

El modelo de analisis de rutas reveld
que la inteligencia emocional del direc-
tor tuvo un efecto positivo directo sobre
el clima laboral (8 =.75) y un impacto
indirecto significativo sobre el compro-
miso organizacional (B indirecto = .62),
alineandose con la afirmacion de Vidak
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indica que la satisfaccion de los docen-
tes es un factor importante en su nivel
de compromiso con la organizacion. En
conjunto, el modelo explica el 61 % de la
varianza en el compromiso organizacio-
nal (CO). Con base en el modelo reespe-
cificado, las hipdtesis planteadas fueron
evaluadas y se resumen en la Tabla 8.

Bst t-value p Resultado
751 13.488 <.001 Aceptado
195 2.83 .005 Aceptado
.823 17,236 <.001 Aceptado
645 9.36 <.001 Aceptado
618 7.822 <.001 Aceptado

et al. (2024) sobre el papel esencial del
liderazgo emocional en la configuracion
de climas organizacionales positivos.

Ademas, el clima laboral surgié como
una variable mediadora clave, vinculan-
do la inteligencia emocional del lider
con la satisfaccion laboral y, finalmente,
con el compromiso organizacional. Este
efecto mediador, documentado en estu-
dios como los de Abirami y Jayasudha
(2023), enfatiza la necesidad de cultivar
un entorno institucional que motive y
apoye a los docentes en sus funciones.

Finalmente, el compromiso organiza-
cional de los docentes, explicado por un
61 % de las variables analizadas, subraya
la relevancia de este modelo tedrico para
comprender los factores que impulsan la
retencién y motivacién docente. Sin em-
bargo, el estudio también identificd que
aspectos como el impacto econdmico
percibido de abandonar la institucion
podrian actuar como limitantes para el
compromiso a largo plazo.

Es interesante observar que la in-
teligencia emocional del lider tiene un
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impacto mas significativo sobre el clima
laboral que sobre el compromiso organi-
zacional. Sin embargo, influye indirecta-
mente sobre el compromiso organizacio-
nal a través de su efecto mediador sobre
la satisfaccion laboral. Esto sugiere que,
aunque el impacto directo del lider so-
bre el compromiso organizacional no sea
tan pronunciado, sus acciones orientadas
a fomentar relaciones interpersonales
positivas, promover un trato equitativo y
transmitir una actitud moral inspiradora
contribuyen significativamente a mejo-
rar tanto el clima laboral como la satis-
faccion laboral, fortaleciendo, en ultima
instancia, el compromiso organizacional.

Una limitacién importante de este
estudio es que la seleccidon de la mues-
tra fue no probabilistica, basada en un

ESTUDIOS

muestreo por conveniencia, lo que res-
tringe la generalizacion de los hallazgos
a otras poblaciones.

Para superar esta limitacion, futuras
investigaciones podrian utilizar técni-
cas de muestreo probabilistico, como el
muestreo estratificado, para garantizar
una muestra mas representativa de la
poblacion docente en diferentes contex-
tos educativos. Asimismo, la realizacion
de estudios longitudinales seria util
para analizar los efectos de la inteligen-
cia emocional del liderazgo y el clima
laboral sobre el compromiso organiza-
cional a lo largo del tiempo. Esto per-
mitiria obtener una visién mas dinami-
ca y completa de como estas variables
interactlan en contextos en constante
cambio.
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