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RESUMEN

El presente trabajo tiene el propdsito de establecer el grado de relacion que existe entre
la inteligencia emocional y el desempefio laboral de los directores de Unidades
Educativas, tomando como muestra a 30 directores pertenecientes del Distrito Educativo
la Paz 3 con un enfoque cualitativo — cuantitativo de investigacion para determinar la

correlacion entre ambas variables.

Para la presente investigacion se utiliz6 dos instrumentos: un cuestionario de
evaluacion del desempefio laboral y el inventario de inteligencia emocional de Bar — On

Ice, buscando una correlacion con ambos instrumentos en las dos variables.

El tipo de investigacion es Correlacional y el disefio de investigacion es no
experimental, del tipo correlacional, para dicha investigacion se tom6 como muestra a 30

directores de unidades educativas del distrito de La Paz 3, 17 mujeres y 13 varones.

Los resultados obtenidos de la investigacion develan que la inteligencia emocional
influye en el desempefio laboral de los Directores de Unidades Educativas del distrito
educativo 3 de la Ciudad de La Paz ya que la prueba del coeficiente de correlacion de
Pearson indica una correlacion positiva buena y principalmente mediante la prueba de Chi
cuadrada con un resultado de de 0.014, el valor indica que es significativo. Esto significa
que el desempefio laboral de los directores de Unidades educativas es mejor en relaciona
un cociente emocional adecuado u 6ptimo. Este resultado sin duda abre la posibilidad de
realizar mas investigaciones sobre otros factores que influyen en el desempefio laboral de

los directores de Unidades Educativas.

PALABRAS CLAVE: Desempefio Laboral, inteligencia emocional.
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INTRODUCCION

El mundo esta evolucionando constantemente, por lo tanto, los actores educativos
necesitan tener mas control de sus emociones para la toma de decisiones en el ambito
laboral, es asi que las metas y las necesidades de los gestores educativos o Directores de
Unidades Educativas en las instituciones escolares también varian y deben adaptarse al
contexto actual en los diferentes espacios educativos. Es asi que tener una inteligencia
emocional elevada quiere decir que contamos con herramientas valiosas para utilizarlas
en un contexto académico, y para los gestores educativos en el desempefio aboral que tiene
nuevas exigencias constantemente, pues, las emociones no solo afectan a los contenidos
del pensamiento, sino también a las decisiones que se deben tomar en el trabajo,
conformando el centro alrededor del cual se organiza la personalidad y la motivacién de

los seres humanos.

La presente investigacidn tiene como proposito determinar el efecto de la inteligencia
emocional en el desempefio laboral de 30 gestores educativos del Distrito Educativo La
Paz 3 con un enfoque cualitativo — cuantitativo de investigacion para determinar la

correlacién entre ambas variables.

Se toma en cuenta la inteligencia emocional que esta relacionada a la capacidad que
tenemos de generar una vision positiva del futuro, a que la vivencia y expresion de
nuestras emociones nos colaboren a mejorar nuestras relaciones sociales, a organizar
nuestras metas, y que nuestras formas de actuar nos ayuden a conseguir resultados

positivos en nuestros objetivos.

Por otro lado, dentro del entorno laboral se toma en cuenta al desempefio que es un tema
muy estudiado desde el punto de vista administrativo y es objeto de atencion para la
mejora de produccién de empresas e instituciones educativas, desde el punto de vista

psicologico segun Chiavenato (2000) el desempefio laboral es descrito como el



comportamiento que se observa en el empleado para realizar sus actividades a favor de la

institucion en donde trabaja.

De ahi que en la presente investigacion se toman en cuenta estas dos variables:
Inteligencia emocional y desempefio laboral donde se pretende describir una posible
relacion en el entorno laboral en los gestores educativos o directores de unidades

educativas.

Para este esta investigacion se utilizara dos instrumentos: el cuestionario de evaluacion
del desempefio laboral y el inventario de inteligencia emocional de Bar — On Ice buscando

una correlacion con ambos instrumentos en las dos variables.



CAPITULO UNO

PROBLEMA Y OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion trata sobre el efecto de la inteligencia emocional en el
desempefio laboral de Directores de Unidades educativas de la ciudad de La Paz,
especificamente del Distrito La Paz 3, correspondiente a los macro distritos Periférica y
Villa San Antonio de la Ciudad de La Paz donde existen 99 Unidades Educativasfiscales
en sus diferentes niveles y turnos con problematicas y contextos diferentes pero todos bajo
la Direccion de Gestores Educativos seleccionados por concurso de méritos y examen de
competencia que respalda el cargo en la administracion de cada Unidad Educativa.

A. MARCO HISTORICO

La inteligencia emocional es un término que ha sido difundido por Daniel Goleman (1996)
con su libro Inteligencia Emocional, donde explica que consiste basicamente en conocer
las emociones propias, manejar las emociones para expresarlas de manera apropiada,
motivarse a si mismo para ser efectivo, productivo y tener logros personales, reconocer

las emociones en los demas y establecer relaciones sanas.

En nuestro pais, existe una carencia de investigaciones que se refieran a la inteligencia
emocional como elemento influyente en el desempefio laboral de los Directores de

Unidades Educativas.

Por otro lado, la presente investigacion toma en cuenta el area laboral en el sector
educativo, especificamente en los gestores educativos que dirigen las unidades educativas
y que realizan actividades de manera cotidiana donde es necesario poder tener un buen

desempefio para cumplir con las demandas laborales y lograr un eficiente trabajo.

Por ello la problematica de la investigacion también se enfoca en la actividad laboral,

tomando en cuenta que en nuestro contexto toda persona tiene derecho al trabajo, a libre



eleccion de su trabajo, a condiciones equitativas, satisfactorias y a la proteccion contra el
desempleo segun la ley del trabajo en el enfoque de los derechos, més aun teniendo en

cuenta que en La Paz el 62.52% de la poblacién cuenta con empleo (I.N.E., CENSO 2012).

B. MARCO DE HECHOS

El desempefio laboral es de suma importancia ya que la poblacion investigada enfrenta en
su actividad diaria problemas en el area administrativa, puesto que un director puede llegar
a empeorar un problema de trabajo entre padres de familia o con el plantel docente,
ademas de organizar y verificar el adecuado trabajo del plantel administrativo.

Schultz, D. P. & Schultz, S. E. (2004). EI desempefio es el nivel de logros laborales que
consigue un individuo Unicamente después de realizar cierto grado de esfuerzo. Depende
no solo del monto de esfuerzo invertido, sino también de las aptitudes y percepciones de

los roles del individuo.

Es en este sentido cobra importancia el hecho de la aparicion de emociones las cuales
pudiesen repercutir de manera negativa en el Desempefio Laboral, por lo que es importante
considerar la capacidad de reconocer los sentimientos en si mismo y en otros, siendo habil
para gerenciarlos al trabajar con otros, esta afirmacion es definida por Goleman, (1995),

como Inteligencia Emocional.

La inteligencia emocional y el desempefio laboral necesitan ser estudiadas ya que,
“aunque el principio basico laboral sefiala que un empleado debe separar la vida personal
de la actividad en el trabajo, no siempre es posible”. Conflicto emocional. (2016).

Opinién.



C. MARCO DE INVESTIGACION

En los ultimos afios la inteligencia emocional y el desempefio laboral ha cobrado
importancia dentro de la psicologia organizacional, en La Paz el mercado laboral es
saturado sobre todo en el &mbito publico ya que Bolivia cuenta con 327 municipios, en
lo referido a: administracion, infraestructura, salud, educacion, deportes, turismo, etc.,
mas aun en el sector publico donde la exigencia para el cumplimiento de metas a favor
de una institucion es sucesivamente mas elevada, motivo por el cual muchos funcionarios
desarrollan cada vez mayores habilidades para su competencia y su desempefio laboral.
(Muriel H.B. y Ferrufino G. 2010).

En el marco de nuestro contexto nacional en La Ley N° 070 Avelino Sifiani — Elizardo
Pérez, (PIEB, 2008) sefiala a la inteligencia emocional como la capacidad de unir el
conocimiento occidental que es cientifico y racional con las diversas formas de conocer,

creer conocimiento y sentirse valioso por lo propio.

Segun los Planes y Programas de la Ley Avelino Sifiani (Ministerio de Educacion del
Estado Plurinacional de Bolivia, 2012), la inteligencia emocional es una seleccion de
habilidades emocionales y cognoscitivas, pues reconocen que las emociones condicionan
el éxito y el fracaso de los estudiantes, y tienen que ver con las capacidades de enfrentar
los contratiempos y superar los obstaculos. Y colocan el fomento de la inteligencia
emocional en el area comercial como parte de las cualidades del gestor emprendedor

comunitario.

Segun Goleman “Se nos juzga segin normas nuevas: ya no importan solo la sagacidad,
la preparacion y la experiencia, Sino como nos manejamos con nOsotros Mismos y con
los demas” (2010, p. 13) Asi mismo indica “Las nuevas reglas vaticinan quien tienen
mas posibilidades de lograr un desempefio estelar y quien es méas propenso a descarrilar”
(Ivancevich, 1995, p. 13).



Son muchos los investigadores que han prestado importancia al estudio de la Inteligencia
Emocional, en tal sentido, existen numerosas definiciones, para Mayer y Salovey (1993,
p. 433), es “un tipo de inteligencia social que incluye la habilidad de supervisar y
entender las emociones propias y la de los demas, discriminar entre ellas y usar la

informacidn para guiar el pensamiento y las acciones de uno”.

Existen articulos escritos sobre el nivel de la inteligencia emocional y el grado de
efectividad de los estilos de liderazgo del director de las escuelas propuesto por (Torres,
2009). Otro articulo que trata de este tema esta relacionado a la inteligencia emocional y
desempefio laboral en las instituciones de educacion superior publicas propuesto por
maria carolina Araujo y Martin leal guerra en Venezuela el afio 2007, sin embargo, no

existen estudios realizados sobre esta problematica en Bolivia.

10



l. PROBLEMA DE INVESTIGACION

A. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Los directores de unidades educativas, en su practica diaria como gestores y como
administradores tiene la ardua labor de tomar diariamente decisiones y relacionarse con
estudiantes, maestros y padres de familia que manifiestan a diario sus preocupaciones, por
tanto, requieren actuar de forma adecuada con sus emociones, ser empaticos y tener

habilidades emocionales para no actuar de forma inadecuada.

Es importante tener presente que poseer una adecuada inteligencia emocional es
indispensable y primordial, considerandola como la base para el desarrollo e
implementacion de comportamientos eficaces, los cuales influyen de manera positiva en
los resultados de la organizacion. Es frecuente observar personas que poseen un alto
cociente intelectual y no desempefian adecuadamente su trabajo y quienes tienen un
cociente intelectual moderado, o0 mas bajo y lo hagan considerablemente mejor o,

incluso, llegan a ser triunfadores en su vida laboral y personal.

En el caso especifico de las Unidades Educativa, se observa que el desempefio laboral,
se centra en identificar los conocimientos con los que cuenta el director o en sefialar las
habilidades y destrezas del mismo midiendo si son adecuadas o inadecuadas y se
proyecta la posibilidad de otorgar su ratificacion en la misma Unidad Educativa. Sin
embargo, no se toma en consideracion a la persona como un ente integral conformado
por diferentes sentimientos y emociones, y se introducen cambios buscando la

efectividad institucional, sin una evaluacién que tome en consideracion la

variable emocional, la cual es el ente motivador de toda actividad desarrollada en una

institucion.
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La inteligencia emocional depende de la capacidad para ejercer un adecuado
autoconocimiento emocional, autocontrol y automotivacion, esos logros se ven reflejados

en las habilidades sociales, relacion interpersonal, liderazgo y convivencia.

Por tanto, las emociones nos ofrecen una disposicion definida a actuar, a dar una respuesta,
nos dan direcciones que funcionan para ocuparnos de una manera positiva a los desafios.
Tienen funciones adaptativas y de desarrollo de la especie humana y la inteligencia
emocional es una forma de interactuar con el mundo que tiene en cuenta los sentimientos

y las emociones de una persona.

Es por esto, que la investigacion busca conocer en los directores la Inteligencia Emocional
y los componentes de la misma gue en postulados tedricos nos sefialan que son necesarias
para el adecuado y satisfactorio relacionamiento interpersonal, que es indispensable para
el cargo de autoridad de unidad educativa, ademas de analizar si la inteligencia emocional
pueda relacionarse con el desempefio laborar de dichas autoridades, que dentro de sus
funciones se encuentran: solucionar problemas académicos y de relacionamiento de:

docentes, escolares y padres de familia.

B. FORMULACION DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Tomando en cuenta lo anterior, en la presente investigacion se tratan dos variables:
Inteligencia Emocional y el Desempefio Laboral, ambas variables seran analizadas en un
sector laboral educativo como son los gestores educativos o directores de unidades

educativas del distrito 3 de la ciudad de la paz.
Por ende, la presente investigacion busca determinar la relacion entre la inteligencia

emocional y el nivel de desempefio laboral que presentan los directores con las siguientes

preguntas de investigacion.
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¢Existe relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral de los

directores de unidades educativas del distrito 3 de la Ciudad de La Paz?

¢ Qué componentes de la inteligencia emocional se relacionan con el desempefio

laboral de Directores de Unidades Educativas?

¢ Cudl es el nivel de inteligencia emocional en los Directores de Unidades
Educativas del distrito educativo La Paz 3?

¢Quiénes tienen mayor nivel de desempefio laboral segln su género de los
Directores de Unidades Educativas del distrito educativo La Paz 3?

¢Cual es el nivel de Desempefio Laboral en los Directores de Unidades Educativas
del distrito educativo La Paz 3?

13



1. OBJETIVOS

A. OBJETIVO GENERAL

Establecer el grado de relacion de la inteligencia emocional y el desempefio laboral en

Directores de Unidades Educativas del distrito educativo La Paz 3.
B. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Describir el nivel de inteligencia emocional de los directores participantes de la
muestra.

Comparar el desempefio laboral entre el género femenino y masculino de la
muestra.

Medir el nivel de desempefio laboral que presentan los directores de unidades

educativas pertenecientes al del distrito La Paz 3.

I11.  HIPOTESIS

La presente investigacion se basa principalmente en dos variables que son la

inteligencia emocional y el desempefio laboral y se plantean las siguientes hipétesis.

(Hi) Hipdtesis de investigacion

Hay relacion entre la Inteligencia Emocional y el Desempefio Laboral de los Directores

de Unidades Educativas del distrito educativo La Paz 3.

(Ho) Hipotesis Nula

No hay relacion entre la Inteligencia Emocional y en el desempefio laboral de los

Directores de Unidades Educativas del distrito educativo La Paz 3.

14



IV. JUSTIFICACION

Cobra importancia el hecho de que las emociones puedan repercutir de manera negativa
0 positiva en el Desemperio Laboral, por lo que es importante considerar la capacidad de
reconocer los sentimientos en si mismo y en otros, siendo habil para aplicarlos al trabajar
con otros, esta afirmacion es definida por Goleman, (1995), como Inteligencia
Emocional y en el &mbito educativo cobra relevancia en los Directores de Unidades
Educativas o lo que actualmente se denomina Gestores educativos en la toma de
decisiones y el clima institucional dentro de una Unidad Educativa en relacién a los

actores educativos (estudiantes, padres de familia y maestros).

En nuestro contexto educativo se puede evidenciar sistematicamente la falta deatencion
a las problematicas de los nifios, nifias y adolescentes que se evidencian en mayor
frecuencia por autoridades educativas como: directores, profesores y padres de familia,
temas que involucran el alcoholismo, consumo de sustancias alucindgenas, violencia
intra familiar y problemas de conducta, son de suma importancia generar y promover
investigaciones que nos permita conocer la Inteligencia Emocional, ya que es esta la que
es sus componentes nos permite acercarnos a entender porque la falta de atencién

especificamente en los directores de unidades educativas.

La falta de atencion a estas problematicas involucra directamente al Desempefio Laboral
ya que gran parte de las funciones de los directores es precautelar el desarrollo cognitivo,
afectivo, social de los integrantes de la unidad educativa a través de politicas y normas

internas que favorezcan a los actores principales anteriormente ya mencionados.

A través de este estudio podemos comprender factores que son parte de la inteligencia
emocional que nos acercan a mejorar, a partir de capacitaciones, talleres y
concientizaciones la importancia del desarrollo emocional ya que este influye en el

desemperio laboral del mando directivo de las unidades educativas, el cual contribuye a

15



mejorar a nuestra sociedad y especificamente a los nifios, nifias, adolescentes, y padres
de familia, que actualmente se encuentra en vulnerabilidad gracias a factores como la

tecnologia y la inestabilidad familiar.

Ya que las condiciones intelectuales no son la Unica garantia del éxito en el &mbito
profesional del trabajo, sino tan s6lo un factor, el cual unido a las necesidades
emocionales cubiertas del personal como equipo, desarrollard el desempefio y los
resultados de toda accién gestora, motivandola emocionalmente a ser cada dia méas

productiva.
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CAPITULO DOS

MARCO TEORICO

La presente investigacion se enmarca principalmente en el estudio de dos variables, la
inteligencia emocional y el desempefio laboral de los Directores de Unidades Educativas,
por lo que a continuacion se presenta aspectos tedricos que enriqueceran la presente

investigacion.

l. INTELIGENCIA EMOCIONAL

Existen diversas definiciones de inteligencia emocional, casi tantas como autores han
escrito sobre el tema tratado. En este sentido, la inteligencia emocional es el uso
inteligente de las emociones (Weisinger, 1998). Asimismo, Gardner (1993, p. 301), define
inteligencia emocional como “El potencial biopsicologico para procesar informacion que
puede generarse en el contexto cultural para resolver los problemas”. Por otro lado, la
inteligencia emocional se convierte en una habilidad para procesar la informacion
emocional que incluye la percepcion, la asimilacion, la comprension y la direccion de las
emociones (Mayer y Cobb, 2000, p. 273).

Otro de los autores tratados, Bar-On (1997) define inteligencia emocional como un
conjunto de capacidades, competencias y habilidades no cognitivas que influencian la
habilidad propia de tener éxito al afrontar aspectos del medio ambiente. Sin embargo, uno
de los principales autores, Goleman (1995b), se refiere a la inteligencia emocional como
un conjunto de destrezas, actitudes, habilidades y competencias que determinan la

conducta de un individuo, sus reacciones o sus estados mentales.

Goleman (1995%, p. 89) define inteligencia emocional como “capacidad de reconocer
nuestros propios sentimientos y los de los demas, de motivarnos y de manejar

adecuadamente las relaciones”. Mas tarde Goleman (1998, p. 98), reformula esta

17



definiciéon de la siguiente manera: “capacidad para reconocer nuestros propios
sentimientos y los de los demas, para motivarse y gestionar la emocionalidad en nosotros

mismos Yy en las relaciones interpersonales”

Segun Goleman, tradicionalmente, nos hemos definido como una especie racional, con
una fuerte capacidad para controlar las emociones mediante procesos conscientes y
racionales. Sin embargo, las teorias mas modernas de la psicologia afirman que
deberiamos darle méas importancia a los sentimientos y capacidades como la empatia y la
gestion emocional. Goleman afirman que nuestras capacidades racionales no son lo mas

importante en nuestro camino hacia la superacion personal y el crecimiento psicolégico.

Segun BarOn (1997) define la inteligencia emocional como un conjunto de habilidades
personales, emocionales y sociales y de destrezas que influyen en nuestra habilidad para
adaptarnos y enfrentar las demandas y presiones del medio. Como tal, nuestra inteligencia
no cognitiva es un factor importante en la determinacion de la habilidad para tener éxito
en la vida, influyendo directamente en el bienestar general y en la salud emocional. Sobre
la base de este concepto, BarOn construye el inventario de cociente emocional (I-CE),

siendo necesario presentar el marco de trabajo conceptual de éste.

A. PRINCIPIOS DE LA INTELIGENCIA EMOCIONAL

La siguiente cuestion, una vez definida lo que es inteligencia emocional, es proporcionar
unos principios basicos para que se pueda obtener una correcta inteligencia emocional. Se
puede decir que la inteligencia emocional, fundamentalmente (Goémez et al., 2000) se basa

en los siguientes principios o competencias:

I.  Autoconocimiento. Capacidad para conocerse uno mismo, saber los puntos
fuertes y débiles que todos tenemos.
ii.  Autocontrol. Capacidad para controlar los impulsos, saber mantener la calma 'y

no perder los nervios.
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Vi.

Vil.

viii.

Automotivacion. Habilidad para realizar cosas por uno mismo, sin la necesidad
de ser impulsado por otros.

Empatia. Competencia para ponerse en la piel de otros, es decir, intentar
comprender la situacién del otro.

Habilidades sociales. Capacidad para relacionarse con otras personas,
ejercitando dotes comunicativas para lograr un acercamiento eficaz.
Asertividad. Saber defender las propias ideas no respetando la de los demas,
enfrentarse a los conflictos en vez de ocultarlos, aceptar las criticas cuando
pueden ayudar a mejorar.

Proactividad. Habilidad para tomar la iniciativa ante oportunidades o
problemas, responsabilizandose de sus propios actos.

Creatividad. Competencia para observar el mundo desde otra perspectiva,
diferente forma de afrontar y resolver problemas. Este conjunto de principios
expuestos, daran lugar a una mayor o menor inteligencia emocional. En este
sentido, el hecho de que un individuo pueda tener una mayor creatividad que otro
individuo, no quiere decir que de forma intrinseca obtenga una mayor
inteligencia emocional, ya que concurren otros factores como si el individuo sabe
explotar esa creatividad. Por el contrario, la falta de creatividad se puede ver

compensado por una mayor automotivacion.

B. MODELOS DE INTELIGENCIA EMOCIONAL.

A partir de la literatura, se ha realizado una revisién de los principales modelos sobre

inteligencia emocional. Estos se han clasificado en modelos mixtos, modelos de

habilidades y otros modelos que complementan a ambos.

a

Modelos mixtos. Entre los principales autores se encuentran Goleman

(1995 y Bar-On (1997). Estos incluyen rasgos de personalidad como el control del

impulso, la motivacién, la tolerancia a la frustracion, el manejo del estrés, la

ansiedad, asertividad, la confianza y la persistencia.
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b. Modelo de Goleman. Goleman establece la existencia de un Cociente
Emocional (CE) que no se opone al Cociente Intelectual (CI) clésico, sino que
ambos se complementan. Este complemento se manifiesta en las interrelaciones que
se producen. Un ejemplo lo podemos observar entre las comparaciones de un
individuo con un alto cociente intelectual, pero con poca capacidad de trabajo y otro
individuo con un cociente intelectual medio y con alta capacidad de trabajo. Ambos
pueden llegar al mismo fin, ya que ambos términos se complementan. Los
componentes que constituyen la inteligencia emocional segun Goleman (1995a)
son:

Conciencia de uno mismo (Selfawareness). Es la conciencia que se tiene de los

propios estados internos, los recursos e intuiciones.

Autorregulacion (Self-management). Es el control de nuestros estados, impulsos

internos y recursos internos.

Motivacién (Motivation). Se explican como tendencias emocionales que guian o que

facilitan el logro de objetivos.

Empatia (Social-awareness). Se entiende como la conciencia de los sentimientos,

necesidades y preocupaciones ajenas.

Habilidades sociales (Relationship management). Es la capacidad para inducir

respuestas deseables en los demaés, pero no entendidas como capacidades de control

sobre otro individuo. Este modelo tiene su aplicacion en diferentes ambitos como el

organizacional y el laboral, este Gltimo desarrollado por el autor en su libro The

Consortium for Research on Emotional Intelligence in Organizations.

¢. Modelo de Bar-On.

Su tesis doctoral realizada en 1988, con el nombre de: “The developmnet of a
concept of psychological well-being”, constituydo la base de sus posteriores
formulaciones sobre la inteligencia emocional (Bar-On, 1997) y su medida a través del
inventario EQ-1 (Bar-On Emotional Quotient Inventory). EI modelo estd compuesto

por diversos aspectos: componente intrapersonal, componente interpersonal,
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10.

componente del estado de animo en general, componentes de adaptabilidad,
componentes del manejo del estrés y, componente del estado de &nimo en general.

Componente intrapersonal:

Componente intrapersonal (CIA). - Area que reune los siguientes componentes:
comprension emocional de si mismo, asertividad, autoconcepto, autorrealizacion e
independencia.

Comprension emocional de si mismo (CM). - La habilidad para percatarse y
comprender nuestros sentimientos y emociones, diferenciarlos y conocer el porqué de
éstos.

Asertividad (AS). - La habilidad para expresar sentimientos, creencias Yy
pensamientos sin dafiar los sentimientos de los demas y defender nuestros derechos de
una manera no destructiva.

Autoconcepto (AC). - La habilidad para comprender, aceptar y respetarse a si mismo,
aceptando nuestros aspectos positivos y negativos, asi como también nuestras
limitaciones y posibilidades.

Autorrealizacion (AR). - La habilidad para realizar lo que realmente podemos,
queremos y disfrutamos de hacerlo. — Independencia (IN). - Es la habilidad para
autodirigirse, sentirse seguro de si mismo en nuestros pensamientos, acciones y ser
independientes emocionalmente para tomar nuestras decisiones.

Componente interpersonal (CIE). - Area que relne los siguientes componentes:
empatia, responsabilidad social y relacién interpersonal.

Empatia (EM). - La habilidad de percatarse, comprender y apreciar los sentimientos
de los demaés.

Relaciones interpersonales (R1). - La habilidad para establecer y mantener relaciones
mutuas satisfactorias que son caracterizadas por una cercania emocional e intimidad.
Responsabilidad social (RS). - La habilidad para demostrarse a si mismo como una
persona que coopera, contribuye y es un miembro constructivo del grupo social.
Componente de adaptabilidad (CAD). - Area que redne los siguientes componentes:
prueba de la realidad, flexibilidad y solucion de problemas.
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14.

16.

17.

Solucion de problemas (SP). - La habilidad para identificar y definir los problemas
como también para generar e implementar soluciones efectivas.

Prueba de la realidad (PR). - La habilidad para evaluar la correspondencia entre lo
que experimentamos (lo subjetivo) y lo que en la realidad existe (lo objetivo).
Flexibilidad (FL). - La habilidad para realizar un ajuste adecuado de nuestras
emociones, pensamientos y conductas a situaciones y condiciones cambiantes.
Componente del manejo del estrés (CME). - Area que redne los siguientes
componentes: tolerancia al estrés y control de los impulsos.

Tolerancia al estrés (TE). - La habilidad para soportar eventos adversos, situaciones
estresantes y fuertes emociones sin “desmoronarse”, enfrentando activa y
positivamente el estres.

Control de los impulsos (CI). - La habilidad para resistir o postergar un impulso o
tentaciones para actuar y controlar nuestras emociones.

Componente del estado de animo en general (CAG). - Area que redne los siguientes

componentes:

e Felicidad (FE). - La habilidad para sentirse satisfecho con nuestra vida, para
disfrutar de si mismo y de otros y para divertirse y expresar sentimientos positivos.
e Optimismo (OP). - La habilidad para ver el aspecto mas brillante de la vida y
mantener una actitud positiva, a pesar de la adversidad y los sentimientos

negativos.

El modelo emplea la expresion “inteligencia emocional y social” haciendo referencia a las

competencias sociales que se deben tener para desenvolverse en la vida. Segin Bar-On

(1997), la modificabilidad de la inteligencia emocional y social es superior a la

inteligencia cognitiva.

C. LOS MODELOS DE HABILIDADES.

Son los que fundamentan el constructo de inteligencia emocional en habilidades para

22



el procesamiento de la informacion emocional. En este sentido, estos modelos no incluyen
componentes de factores de personalidad, siendo el més relevante de estos modelos el de
Salovey y Mayer (1990). Estos postulan la existencia de una serie de habilidades
cognitivas o destrezas de los lobulos prefrontales del neocortex para percibir, evaluar,
expresar, manejar y autorregular las emociones de un modo inteligente y adaptado al logro

del bienestar, a partir de las normas sociales y los valores éticos.

A. El modelo de Salovey y Mayer.

El modelo ha sido reformulado en sucesivas ocasiones desde 1990, Salovey y Mayer
introdujeran la empatia como componente. En 1997 y en 2000, los autores realizan sus
nuevas aportaciones, que han logrado una mejora del modelo hasta consolidarlo como uno
de los modelos més utilizados y, por ende uno de los méas populares. Las habilidades

incluidas en el modelo son las siguientes:

1. Percepcion emocional. Habilidad para identificar las emociones en si mismo y en
los demas a través de la expresion facial y de otros elementos como la voz o la
expresividad corporal.

2. Facilitacion emocional del pensamiento. Capacidad para relacionar las
emociones con otras sensaciones como el sabor y olor o, usar la emocion para facilitar el
razonamiento. En este sentido, las emociones pueden priorizar, dirigir o redirigir al
pensamiento, proyectando la atencion hacia la informacion més importante. Por otro lado,
la felicidad facilita el razonamiento inductivo y la creatividad.

3. Compresion emocional. Habilidad para resolver los problemas e identificar qué
emociones son semejantes.

4, Direccién emocional. Compresion de las implicaciones que tienen los actos
sociales en las emociones y regulacién de las emociones en uno mismo y en los demas.
5. Regulacion reflexiva de las emociones para promover el crecimiento
personal. Habilidad para estar abierto a los sentimientos ya sean positivos 0 negativos.

En resumen, el autor, establece una serie de habilidades internas del ser humano que ha
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de potenciar, en base a la practica y la mejora continua.

B. OTROS MODELOS.

Incluyen componentes de personalidad, habilidades cognitivas y otros factores de
aportaciones de personales, que en algunos casos son fruto de constructos creados ad hoc
con la finalidad de enfatizar el sentido popular y divulgativo del constructo inteligencia

emaocional.

D. LAS EMOCIONES EN EL CEREBRO

Para Goleman 2001 hemos caido en la trampa de creer que nuestra racionalidad prima
sobre nuestros sentimientos y que a ella podemos atribuirle la causa de todos nuestros
actos. Pero, a diferencia de lo que pensamos, son muchos los asuntos emocionales que
siguen regidos por el sistema limbico y nuestro cerebro toman decisiones continuamente
sin siquiera consultarlas con los l6bulos frontales y deméas zonas analiticas de nuestro

cerebro pensante.

Los estudios neuroldgicos han encontrado que la primera regién cerebral por la que
pasan las sefiales sensoriales procedentes de los ojos o de los oidos es el talamo, que se
encarga de distribuir los mensajes a las otras regiones de procesamiento cerebral. Desde
alli, las sefiales son dirigidas al neocortex, donde la informacion es ponderada mediante
diferentes niveles de circuitos cerebrales, para tener una nocién completa de lo que ocurre

y finalmente emitir una respuesta adaptada a la situacion.

Goleman afirma que en cada uno de nosotros se solapan dos mentes distintas: una que
piensa y otra que siente. Estas constituyen dos facultades relativamente independientes y
reflejan el funcionamiento de circuitos cerebrales diferentes, aungue interrelacionados. De
hecho, el intelecto no puede funcionar adecuadamente sin el concurso de la inteligencia

emocional, y la adecuada complementacion entre el sistema limbico y el neocortex exige
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la participacion arménica de ambas.

En muchisimas ocasiones, estas dos mentes mantienen una adecuada coordinacion,
haciendo que los sentimientos condicionen y enriquezcan los pensamientos y lo mismo a

la inversa.

Algunas veces, sin embargo, la carga emocional de un estimulo despierta nuestras
pasiones, activando a nivel neuronal un sistema de reaccion de emergencia, capaz de
secuestrar a la mente racional y llevarnos a comportamientos desproporcionados e

indeseables, como cuando un ataque de célera conduce a un homicidio®.

E. FACTORES INTERVINIENTES EN LA MODIFICACION DE LA
INTELIGENCIA EMOCIONAL

1. EDAD.

Es el tiempo transcurrido entre el dia, mes y afio de nacimiento y el dia, mes y afio en
que ocurrié y/o se registré el hecho vital (INE, 2014). De acuerdo a ello, Bradberry y
Greaves (2007) sostienen que los niveles de inteligencia emocional tienden a aumentar
con la edad. Ademas de ello, afirman que la mayoria de las personas crecen en el
conocimiento que tienen de si mismas a traves de la vida y con el paso del tiempo les

resulta més facil manejar sus emociones y comportamientos.

2. NIVEL DE EDUCACION.

Segun el INE (2006), es el grado de estudios mas alto aprobado dentro del nivel de
educacion mas avanzado en el sistema de educacién regular del pais. En este sentido,

Ramirez (2009) explica que el desarrollo de la inteligencia emocional en la escuela es

! Goleman, Daniel (2001), Inteligencia Emocional, Editorial Kairés
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fundamental, ya que la educacion sin sentimientos es una mera instruccion que no tiene
eco en los alumnos y que no abarca la totalidad de la persona. Para que los aprendizajes
sean interiorizados y generalizados es necesario tener en cuenta los sentimientos, las
experiencias y vivencias de los alumnos y asi presentarselos de forma significativa para

ellos.

Ademas, la educacion ha de desarrollar tanto la vida intelectual como la emocional
puesto que actualmente se apuesta por una educacion integral de la persona, y el ser
humano consta de ambas partes. Es por ello que el aprendizaje y desarrollo de habilidades
sociales se hace imprescindible para socializar e interiorizar las formas de conducta para
afrontar las situaciones. Estas habilidades han de ser ensefiadas desde la infancia porque
su desarrollo y mantenimiento requiere la intervencion consciente y planificada de los

agentes educativos, entre los que se haya la escuela (Ramirez, 2009).

3. NUMERO DE HIJOS

Bisquerra (2010) menciona que las madres y padres en general juegan un papel esencial
en el desarrollo de las competencias emocionales como son el reconocimiento y expresion
de emociones de sus hijos, por lo que, son ellos y ellas mismas quienes requieren poder
desarrollar y fortalecer estas habilidades si lo que se quiere es dar una educacion

emocional adecuada.

Por su parte, Mufioz (2007) sostiene que la capacidad propia de la inteligencia
emocional, de reconocer las propias fortalezas y debilidades, lejos de hacer fragil a la
figura de un padre 0 madre, le proporcionan una capacidad mucho mayor de ser duefio de
sus impulsos, especialmente en situaciones de gran tensién emocional como las que

podrian vivir en la educacion de los hijos.
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F. IMPORTANCIA DE LA INTELIGENCIA EMOCIONAL.

La inteligencia emocional, es una forma de interactuar con el mundo, teniendo en
cuenta las emociones, los sentimientos, el control de los impulsos, la autoconsciencia, la
motivacion, la perseverancia, la empatia, entre otras variables. Segun Manrique (2012 p.
84), todo esto va a configurar el caréacter de la persona, la autodisciplina, la compasion o

el altruismo que resulta en condiciones internas propicias para una adaptacion social sana.

Para Jiménez (2007 p. 37), comprender las emociones propias ayuda a los adolescentes

a dirigir su conducta en situaciones sociales y a hablar acerca de los sentimientos.

Charles (2001 p. 69) asegura que las emociones positivas desempefian un papel
importante en la auto actualizacion, pues éstas no consumen la energia de la persona y

maés bien fomentan un funcionamiento eficaz.

La caracteristica fundamental del constructo de inteligencia emocional es que se
manifiesta en los diferentes ambitos del quehacer humano, por ello, es un factor que
contribuye dentro del plano interpersonal a la adquisicion de logros o beneficios y a la
creacion de un ambiente cordial y positivo, en base a la empatia y al respeto. En la
educacion adquiere una importancia capital el manejo de la inteligencia emocional, ya que

motiva, estimula, el aprovechamiento escolar.

Gardner (1994 p. 90), sostuvo la idea de que la estructura mental con inteligencias
maultiples, de las cuales habla de inteligencia interpersonal e intrapersonal, referidas al
acceso a la propia vida sentimental, asi como al desarrollo de los aspectos internos de una
persona, discriminando las situaciones para involucrarse o retirarse de diversas

situaciones.

Extremera y Fernandez — Berrocal (2004 p. 46-48) sostienen que la falta de inteligencia
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emocional provoca o facilita la aparicion de problemas entre los estudiantes. De forma
resumida, los problemas del contexto educativo asociados a bajos niveles de inteligencia

emocional son:

o Déficit en los niveles de bienestar y ajuste psicolégico del alumno.
e Disminucién en la cantidad y calidad de las relaciones interpersonales.
e Bajo aprovechamiento escolar.

e Aparicién de conductas disruptivas y consumo de sustancias adictivas.
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1. DESEMPENO LABORAL

Existen varias definiciones para desempefio laboral, sin embargo tomamos en cuenta
los trabajos de Campbell, McCloy, Oppler y Sagar (Citado por Muchinsky, 2002 p.57)
que determinan: “El concepto de desempefio aun esta poco entendido, desempefio es el
sindnimo de comportamiento es lo que la gente hace en la realidad y puede ser observado,
el desempefio incluye a las acciones que son importantes para realizar las metas de la
organizacion y puede ser medido en términos de lo que realmente hace cada individuo y

esto es su nivel de contribucion”.

Un factor muy importante para Gallego (1999) es poder evaluar el desempefio laboral
y es fundamental para cualquier institucion porque permite conocer los resultados del
trabajo de cada empleado, segun el autor la evaluacion del desempefio no es tarea facil y
en ocasiones deja mucho que desear e incluso en la practica misma de la administracion
de empresas, por causa que en ocasiones pueden presentarse actividades que se
entremezclan con observaciones subjetivas que entorpecen la propia evaluacion yprestan
importancia a elementos que no se refieren directamente al rendimiento efectivo de los

trabajadores.

Otra definicion interesante acerca del Desempefio Laboral es la expuesta por Stoner
(1994, p. 510), quien afirma “el desempefio laboral es la manera como los miembros de
la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas
basicas establecidas con anterioridad”. Sobre la base de esta definicion se plantea que el
Desempefio Laboral estd referido a la ejecucion de las funciones por parte de los
empleados de una organizacion de manera eficiente, con la finalidad de alcanzar las metas

propuestas.

Chiavenato (2002, p. 236), expone que el desempeio es “eficacia del personal que

trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando
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el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral”. En tal sentido, el desempefio de
las personas es la combinacion de su comportamiento con sus resultados, por lo cual se
deberda modificar primero lo que se haga a fin de poder medir y observar la accion. El
desempefio define el rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una persona para
producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo, con menor esfuerzo
y mejor calidad, estando dirigido a la evaluacion la cual dard como resultado su

desenvolvimiento.

Druker (2002, p. 75), al analizar las concepciones sobre el Desempefio Laboral, plantea
se deben fijar nuevas definiciones de este término, formulando innovadoras mediciones,
y sera preciso definir el desempefio en términos no financieros. Robbins (2004, p. 564),
plantea la importancia de la fijacion de metas, activdndose de esta manera el
comportamiento y mejora del desempefio. Este mismo autor expone que el desempefio
global es mejor cuando se fijan metas dificiles, caso contrario ocurre cuando las metas son
faciles. En las definiciones presentadas anteriormente, se evidencia que las mismas
coinciden en el logro de metas concretas de una empresa, siendo imprescindible paraello
la capacidad presente en los integrantes de ésta, logrando asi resultados satisfactorios en
cada uno de los objetivos propuestos.

Segln Ghiselli (1998) se han disefiado muchos métodos y en realidad la naturaleza
misma de las labores permite que cada empresa adapte algunos métodos o disefie y aplique
uno diferente ideado por sus administradores o supervisores, estos métodos de evaluacién
pueden constituirse en herramientas Utiles para medir el desempefio de los empleados y
asi poder identificar errores, debilidades, etc., por eso en la actualidad muchas
instituciones cuentan con supervisores que constantemente evaltan el desempefio de los
empleados en base a entrevistas 0 cuestionarios que son algunas herramientas 0 métodos
utilizados para evaluar el desempefio de un empleado y verificar si existen buenos

resultados en el logro de objetivos de una institucion.

30



Para poder entender mejor la importancia del desempefio laboral es preciso poder
definir su concepto, describir algunos factores que afectan al mismo y conocer laeficacia

de su evaluacion.

Para definir el concepto de desempefio laboral en la presente investigacion setomaron
en cuenta el trabajo de algunos autores expertos en el area, por ejemplo Chiavenato (2000
p.54) que define el desempeiio laboral como: “Las acciones o comportamientos
observados en los empleados y son relevantes en el logro de los objetivos de una
institucion, en efecto un buen desempefio laboral es la fortaleza mas relevante con la que
cuenta una institucion”, en este sentido analizar el concepto de desempeiio laboral
determinara la funcion que cumple en el comportamiento de un individuo en su entorno

laboral.

Por su parte Bitter (2000 p.32) plantea: “El desempeno laboral es influenciado por las
expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su deseo de
armonia, por lo tanto, el desempefio se relaciona con las habilidades y conocimientos que
apoyan las acciones del trabajador a favor de consolidar los objetivos de la empresa o

institucion”.

Otros autores como Romero (2009) que en sus trabajos menciona que la importancia
del desempefio reside en el hecho que el comportamiento del trabajador va de la mano con
las actitudes y aptitudes que se tiene en funcién a los objetivos a alcanzar seguidos por

politicas, normas, mision y vision de la institucion.

El concepto de desempefio laboral es una de las variables més estudiadas en la literatura
de la psicologia organizacional, es por eso que varios autores tratan de definir el concepto,
como Campbel et al. (1970 p. 156) que mencionan: “El desempefio laboral es una
conducta que implica la consecucion de metas de la organizacion, asi mismo también se

ha considerado como la accion que lleva a la consecucion de resultados”.
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Por otro lado, Coens y Jenkins (2001 p.59) afirman: “El desempefio laboral es la forma
de como alguien o algo funciona, y este se evalla en las instituciones con el proposito de
asignar seguimiento a los empleados, mediante un proceso en el cual se estima, aprecia o

calcula el valor de su desempefio y su eficacia”.

Otros autores como Lusthaus, Anderson, Garder y Plino (2002 p.78) senalan: “El
analisis del desempefio de una institucion es un paso crucial en el proceso de evaluacion
organizacional porque en el pasado el desempefio era la medida que una institucion
tomaba para saber si el empleado cumplia con sus objetivos y los objetivos de la
institucién como sistema social, posteriormente se definié como la capacidad de explotar

su entorno para tener acceso a recursos’.

Actualmente en el concepto de desempefio laboral se reconoce la identificacion de
metas como algo méas complejo de lo que se piensa y tiene el objetivo de realizar una
medicion, donde se necesita considerar las percepciones multiples de los empleados
dentro de la institucion. (Lusthaus C., Anderson G., Garder F., Plino G. 2002)

Por otro lado, Pérez (2010 p. 99) menciona: “El desempefio laboral es un conjunto de
acciones o comportamientos observados en los empleados y pueden ser medidos en
términos de las competencias de cada individuo y el nivel de contribucion a la empresa o
institucion”. También algunos investigadores como Landy y Conte (2007 p.40) que
argumentan: “La definicion de desempefio laboral debe ser completada con la descripcion
de lo que se espera de los empleados, ademas de una continua orientacion hacia el
desemperfio efectivo, por lo que para un desempefio efectivo se toma en cuenta la
administracion del desempefio que es un proceso mediante el cual la institucion asegura
que el empleado trabaje alineado con las metas de la organizacion, asi como las practicas
a través de las cuales el trabajo es definido o revisado y asi las capacidades son

desarrolladas y las recompensas son distribuidas dependiendo de las organizaciones”.
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En sintesis, el desempefio laboral es un conjunto de conductas observadas que implica
algun tipo de beneficio para una institucion, donde se pueden incluir tanto las tareas que
estan definidas en el puesto como las tareas emergentes y las conductas personales y
organizacionales, por ello es importante poder conocer el desempefio laboral, sus
beneficios, que factores pueden influir dentro del mismo y la efectividad que tiene en las

personas y en la institucion de trabajo.

A. ELEMENTOS DEL DESEMPENO LABORAL

En el éarea organizacional se ha estudiado lo relacionado al Desempefio Laboral,
infiriéndose que el mismo depende de mdaltiples factores, elementos, habilidades,
caracteristicas o competencias correspondientes a los conocimientos, habilidades y

capacidades que se espera una persona aplique y demuestre al desarrollar su trabajo.

Davis y Newtrons (2000), conceptualizan las siguientes capacidades, adaptabilidad,
comunicacion, iniciativa, conocimientos, trabajo en equipo, estandares de trabajo,
desarrollo de talentos, potencia el disefio del trabajo, maximizar el desempefio. Al
respecto, Chiavenato (2000, p. 367), expone que el desempefio de las personas se evalla
mediante factores previamente definidos y valorados, los cuales se presentan a

continuacion:

Los factores actitudinales son: disciplina, actitud cooperativa, iniciativa,
responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecién, presentacion personal, interés,
creatividad, capacidad de realizacion y Factores operativos: conocimiento del trabajo,
calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo, liderazgo. Benavides (2002, p. 72), al
definir desempefio lo relaciona con competencias, afirmando que en la medida en que el
trabajador mejore sus competencias mejorara su desempefio. Para esta autora, las
competencias son “comportamientos y destrezas visibles que la persona aporta en un
empleo para cumplir con sus responsabilidades de manera eficaz y satisfactoria.

Igualmente, expone que los estudios organizacionales se proyectan alrededor de tres tipos
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de competencias fundamentales, las cuales implican discriminarse y usarse de
conformidad con los objetivos de la organizacion; estas competencias son: competencias

genéricas, competencias laborales y competencias basicas.

Robbins (2004), afirma que otra manera de considerar y evaluar lo hecho por los
gerentes es atender a las habilidades y competencias requeridas para alcanzar las metas
trazadas. Este mismo autor cita a Katz, quien identifica tres habilidades administrativas

esenciales: técnicas, humanas y conceptuales.

B. FACTORES QUE INFLUYEN EN EL DESEMPENO LABORAL

Varios autores tratan de explicar los factores que influyen en el desempefio laboral
como Ghiselli (1998) que sefiala como el desempefio laboral esta afectado por 4
factores:

a) La motivacion, incentivos trasparentes para el desempefio como se espera.
b) Habilidades y rasgos personales, basados en trabajo y competencias técnicas.

c) Claridad y aceptacion de rol de trabajo.

d) Oportunidades para realizarse en un cargo. (Ghiselli 1998 Administracion

personal)

Sin embargo, otros autores como Mondy, Noe, Dessler, Robbins y Judge (2010 p. 74)
afirman: “El desempefio en el trabajo es afectado por el comportamiento o los rasgos
individuales de los empleados que se valoran, juzgan y describen por parte de alguien
distinto del empleado, también afectan las valoraciones, juicios y descripciones entre

empleados que se realizan con periodicidad o se relacionan con un periodo de tiempo”.

Rodriguez (1945) también menciona otro factor importante que influye en el
desempefio laboral que es la capacitacion o retroalimentacion del personal por los cambios
rapidos en el ambiente de trabajo, este se utiliza para mejorar la calidad de servicios y

productos e incrementar la productividad en la organizacion y que el empleado siga siendo

34



competitivo por lo que una institucién debe poder cumplir con sus objetivos, es un proceso
sistematico que se aplica a los empleados de manera jerarquica donde las evaluaciones
selectivas para su retroalimentacion también afectan en la intervencion individual de cada
empleado, la retroalimentacion exigida para las labores de los empleados y algunos
exigidos voluntariamente influye en los resultados para poder ejercer optimas mejoras en

el logro de objetivos teniendo que ver con el desarrollo personal al mismo tiempo.

La capacitacion de personal es también un factor influyente muy importante para otros
autores como Chiavenato (2004 p.145) que afirma: “La capacitaciéon es un proceso
educativo a corto plazo aplicado de manera sistematizada y organizada mediante el cual
el empleado adquiere conocimiento, actitudes y habilidades en funcion de objetivos
definidos que implican la transmisién de conocimientos especificos referidos al trabajo y
actitudes frente a aspectos de la organizacion, tarea y ambiente”. (Chiavenato 1. 2004
p.67),

Es importante poder conocer que afecta al desempefio laboral, que estimulos externos
e internos pueden llegar a influir el rendimiento de los empleados y de una institucion,
segun Rodriguez (1945 p. 203): “Las instituciones deben lograr las metas que se les han
fijado y para ello deben aprovechar al maximo los recursos disponibles a niveles de
productividad aceptables, entonces existen factores que favorecen al desempefio laboral
de los empleados, estos son los recursos materiales y tecnoldgicos utilizados en los
procesos productivos de los bienes y servicios que provoca el ahorro de esfuerzo y energia
humana provocando que el empleado concentre su capacidad en tareas creativas y de
realizado individual”. (Rodriguez D. 1945 p.132)

Segun Ramos, Garcia y Pierd (1996) otros factores que también influyen en el
desempefio laboral son la capacidad individual y la motivacién hacia el trabajo entre los
que inciden significativamente, porque el individuo al poseer diversas cualidades y
caracteristicas lo hacen diferente a los demas y por ello su desempefio sera diferente, seguin

estos autores existen diferencias en la accion de procesos en relacion a la percepcion del
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desempefio laboral los cuales se centran en lo cultural, vale decir que son la inteligencia,
actitudes y motivacién en general conformando la personalidad del empleado y todo lo
anterior respalda el comportamiento de una persona en determinado sentido, por lo que
también las capacidades sensoriales y perceptivas estan limitadas a aquellas funciones
ubicadas en el comportamiento de la especie humana y a su vez estan limitadas por la
naturaleza de las experiencias del medio ambiente que nos rodea. (Ramos, Gracia, Pier6
1996).

Para Romero (2009) en nuestro contexto podemos encontrar algunos factores que
afectan al desempefio laboral como el sistema de salarios y politicas de ascensos que se
tiene en una institucion, estos mismos deben ser percibidos como justos por parte de los
empleados para que se sientan satisfechos consigo mismos y no debe permitir
ambiguedades debe estar acorde con las expectativas. En la mayoria de las teorias acerca
de los factores que afectan al desempefio laboral se reconoce que los empleados tienen
diferentes necesidades también difieren en términos de actitudes, personalidad y otras
importantes variables individuales, por eso es preciso que el empleado perciba que las
recompensas o resultados sean proporcionales a los insumos invertidos, como lo menciona
Rodriguez (2001 p. 178): “El sistema de recompensa influye considerablemente en el
desempefio y debe ponderar los insumos en diferentes formas para encontrar las
recompensas adecuadas para cada puesto de trabajo, de la misma manera el incentivo mas

poderoso es el reconocimiento personalizado e inmediato”.

C. EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

Para Montoya 2009, el logro de una organizacion competitiva debe contar con un
recurso humano comprometido y capaz de brindar a la organizacion todos sus
conocimientos y habilidades. Aunque esto no se logra, si en el proceso de seleccién nose

hace uso de un principio fundamental a la hora del reclutamiento, como es la induccion.
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“Es decir, la induccion se debe considerar como un sistema entrelazado que inicia en
el ciclo del empleo con la seleccién y termina con la entrevista de salida (egreso), pero
que a su vez se debe revisar en la evaluacion del desempefio del personal. Se hace preciso
entonces, que en todas las organizaciones una vez la persona ha sido seleccionada, se le
dé a conocer: los objetivos, politicas y filosofia de la empresa a la cual recién ingresa,
presentarle a sus superiores y comparieros de trabajo y orientarla en cuanto a las funciones,

procedimientos y responsabilidades de su cargo”. Montoya (2009).

Cuando en las organizaciones se cuenta con un personal que tiene claro susfunciones
y de la misién empresarial, es que se puede comenzar a hablar de la evaluacion de
desempefio, la evaluacion del desempefio es un proceso de retroalimentacion,
acompariamiento y seguimiento continuo entre lider y colaborador, que se caracteriza por
ser participativo y dindmico, que promueve el mutuo aprendizaje y que los hace duefios
del desarrollo de sus competencias en el mejoramiento de los procesos y logro

organizacional es decir, la evaluacion del desempefio es una estrategia

administrativa que implica una serie de interacciones permanentes lo cual permite al
subalterno un papel en la planeacién y desarrollo de su trabajo, asumiendo una mayor

responsabilidad por sus resultados.

D. TIPOS DE EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

Segun Chiavenato (2009) a partir de la implementacion de la evaluacion del
desempefio laboral cada empresa, organizacion o institucion construye su propio sistema
de evaluacion de acuerdo a las necesidades y caracteristicas que poseen, también
menciona que estos sistemas deben estar adecuados a las caracteristicas que posean los
empleados que pretenden ser evaluados para que estos brinden dptimos resultados.
Existen varios métodos para evaluar el desempefio laboral, y Chiavenato (2009) menciona

en sus trabajos varios métodos para la evaluacion del desempefio laboral:
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1. Meétodo de escalas graficas

Es un cuestionario de doble entrada para definir las cualidades que se pretende evaluar
en los empleados, es un instrumento que posibilita una vision completa y resumida delos

factores de evaluacion.

2. Método de eleccion forzada

Es un instrumento realizado en base a frases alternativas para describir el tipo de

desempefio individual, sus resultados son confiables y libres de opiniones subjetivas.

3. Meétodo de investigacion de campo

Este método se realiza en base a entrevistas con un especialista en evaluacién, con el
fin de evaluar el desempefio de cada empleado, se recopilan causas, origenes y motivos

de tal desempefio con base en el analisis de hechos y situaciones.

4. Meétodo de incidentes criticos:

Es un método en el cual el supervisor debe observar y recopilar hechos positivos o

negativos del desempefio del empleado.
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5. Metodo de comparacion de pares:

Este método compara a los empleados de dos en dos, es un proceso poco eficiente y se
recomienda solo cuando los evaluadores no tienen los recursos necesarios para emplear

métodos de evaluacién mas completos.?

Delgado (2004) menciona que los objetivos fundamentales de la evaluacion del

desempefio pueden ser presentados en tres fases:

» 1° Permitir condiciones de medida de potencial humano, en el sentido de determinar
su plena aplicacion.

»  2° Permitir el tratamiento de los recursos humanos como un recurso basico de la
organizacion.

» 3°Proporcionar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva participacion
a todos los miembros de la institucion, teniendo presentes por una parte los objetivos

organizacionales y por la otra los objetivos individuales®.

2 Chiavenato (2009) Comportamiento organizacional. Pag 237-244, Universidad Nacional
Auténoma de México

¥ Alfonso M. y Delgado A. (2004) Gestion de recursos humanos, Factor clave en el
perfeccionamiento empresarial Pg. 67
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I1l. PLANTEL EDUCATIVO-DIRECTORES

A. ROL DE LOS GESTORES EDUCATIVOS O DIRECTORES EN
BOLIVIA

Segun Sanchez Moreno (2006) p.30, En la actualidad, han cambiado mucho el tipo y
formas de liderazgo, priorizando las formas de trabajo en equipo, asi como la gestion
flexible, promueve iniciativas y es autocritica. Por esta razén, el nuevo paradigma de
gestion centrado en los actores requiere, mas de lideres que administradores, en tal sentido

plantea una diferencia entre administrador y lider.

TABLA 1: LIDERAZGO

Un administrador

* Anhela la estabilidad * Prospera en lacrisis

* Ve lacomplejidad * Ve lasencillez

* Reacciona * Actlia previamente

* Planifica + Experimenta

* Reorganiza * Replantea

* Genera ciencia * Exalta el arte

* Cumple con sus obligaciones * Persigue sus suefios

* Examina el rendimiento * Explora el potencial

* Se concentra en el corto plazo * Buscaresultados a largo plazo
* Quiere lo bueno. * Demanda lo mejor

Segun Sanchez Moreno en la practica cotidiana observamos que existen diferentes ideas
sobre la palabra gestion, debido a que es un concepto abstracto pero que en general se
entiende por gestion al conjunto de acciones realizadas por un grupo de actores con roles
definidos que interactlan, de manera organizada, usando determinados recursos para el

logro de un objetivo comun.

Apliquemos este concepto a la gestion de una institucion educativa. Los actores son
los alumnos, padres de familia, docentes, directores, personal de apoyo y personal de

servicio. Todos juntos deben decidir y planificar el trabajo de la escuela, los directores

40



tienen la labor de liderar el funcionamiento de una unidad educativa; los docentes deben
facilitar los procesos de ensefianza y aprendizaje de sus estudiantes; los padres, coadyuvar

en la labor educativa; este deberia ser el rol del director.

Por otro lado, el decreto supremo N.° 0813 Reglamento de las Direcciones Distritales en
su articulo 20 La directora o director de Centro o Unidad Educativa tiene las siguientes

atribuciones:

a. Planificar, organizar, dirigir y supervisar los procesos pedagdgicos.

b. Planificar, organizar, dirigir y controlar las actividades administrativas del

Centro 0 Unidad Educativa.

c. Supervisar y evaluar el desempefio de todo el personal a su cargo.

d. Dirigir y convocar al Consejo de Maestros.

e. Elevar anualmente al Director de Nucleo el Proyecto Educativo de la Unidad

Educativa y el presupuesto correspondiente, elaborados por el Consejo de Maestros.

f. Mantener una constante vinculacion con las instancias de participacion social
comunitaria y madres y padres de familia, correspondientes al &ambito del

Centro 0 Unidad Educativa.

g. Supervisar la adecuada implementacion del curriculo educativo.

h. Aprobar la programacion anual de la Unidad Educativa en el marco del

Proyecto Educativo de la Unidad.

i. Registrar y sistematizar las estadisticas de alumnos, personal docente y
administrativo.

j.  Administrar la infraestructura, equipamiento y materiales del Centro o

Unidad Educativa.

k. Otras establecidas en reglamentacion especifica.
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CAPITULO TRES
METODOLOGIA

l. TIPO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

El enfoque de la presente investigacion es descriptivo no experimental ya que no se
manipula deliberadamente e intencionalmente ninguna variable y se observa elfenémeno
tal y como se da en su contexto natural, es decir no varia intencionalmente la variable

independiente (Herndndez, Ferndndez y Baptista. 1991 P. 124).

En un estudio no experimental no se puede asignar a los sujetos variables o situaciones,
de hecho, no se construye ninguna situacién, sino que se observan situaciones ya
existentes no provocadas intencionalmente por el investigador, las variables
independientes ya han ocurrido y no pueden ser manipuladas, el investigador no tiene el
control directo sobre dichas variables por lo tanto no puede influir sobre ellas porque ya

ocurrieron al igual que sus efectos.

El tipo de disefio es correlacional, ya que la misma busca conocer la relacion o grado
de asociacion que existe entre dos 0 méas conceptos, categorias o variables en uncontexto
en particular. Para después cuantificar y analizar tal vinculacion. Los cuales se sustentaran

con una hipdétesis sometida a prueba (Hernandez, Fernandez y Baptista. 1991 p.124)

En las investigaciones correlacidnales el propdsito principal es saber como se puede
comportar una variable o concepto conociendo el comportamiento de otra variable a la
que se relaciona, es decir intentar predecir el valor aproximado que tendra un grupo de
individuos en una variable a partir del valor que tengan en la otra variable a la que se

quiere relacionar, (Hernandez, Fernandez, Baptista, 1991).
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La investigacion correlacional tiene un valor explicativo al saber que dos conceptos o

variables estan relacionados y aporta cierta informacion explicativa.

En cuanto al tiempo esta es una investigacion Transeccional correlacional, se tiene como
objetivo describir relaciones entre dos variables en un momento determinado, se trata
también de descripciones, pero no de variables individuales sino de sus relaciones, por lo
que en las investigaciones correlacionales causales se mide y describe la relacion
(Hernandez, et al. 1991).

El interés es la relacion entre variables, sea correlacion en un tiempo Unico determinando

el siguiente esquema.

V1 V2

Por tanto, en las investigaciones correlacionales pueden limitarse a establecer
relaciones entre variables sin precisar sentido de causalidad o pueden pretender analizar

relaciones de causalidad.
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1. VARIABLES

Las variables en la presente investigacion, son asociadas, pues “expresan la existencia
de una relacion causal entre variables o procesos. Permiten deducir las causas y
consecuencias del problema y explicar mejor las relaciones internas.” (Tintaya, 2009. Pag.
77)

En este estudio se tiene dos variables:
V1: Inteligencia emocional

V2: Desempefio laboral.

A. DEFINICION CONCEPTUAL

1. VARIABLE 1: INTELIGENCIA EMOCIONAL

Definicion conceptual: La inteligencia emocional es un término que ha sido difundido
por Daniel Goleman (1996 P. 145) con su libro Inteligencia Emocional, donde explica que
consiste basicamente en conocer las emociones propias, manejar las emociones para
expresarlas de manera apropiada, motivarse a si mismo para ser efectivo, productivo y
tener logros personales, reconocer las emociones en los demas y establecer relaciones

sanas.

2. VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

Definicion conceptual: Las acciones o comportamientos observados en los empleados
gue son relevantes en el logro de los objetivos de la institucién en la que se trabaja
(Chiavenato, 2000 p. 87).
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B. DEFINICION OPERACIONAL

CUADRO 1: OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE INTELIGENCIA EMOCIONAL

VARIABLE 1 INVENTARIO DE INTELIGENCIA EMOCIONAL DE BAR - ON ICE

DIMENSIONES | INDICADORES MIDE ESCALA INSTRUMENTO
Componente -Autoestima -Nivel para aceptarse y - Capacidad Emocional
intrapersonal respetarse a si mismo Alta
(CIA).

Autorrealizacion

-Comprension
emocional de si

mismo

-La habilidad para
realizar lo que real-
mente podemos,

gueremos

-Comprender, aceptar y

respetarse a si mismo

-Capacidad Emocional
Promedio

-Capacidad Emocional

Baja

INVENTARIO DE

INTELIGENCIA

EMOCIONAL DE BAR —

ON ICE
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-Asertividad

-La habilidad para
expresar sentimientos,
creencias y pensamientos
sin dafiar los sentimientos
de los demas

Componente
interpersonal
(CIE)

-Empatia

-Relaciones

interpersonales

-Responsabilidad

social

-Habilidad de percatarse,
comprender y apreciar los
sentimientos de los de-

mas.

-Habilidad para establecer
y mantener relaciones

mutuas satisfactorias

-Habilidad para
demostrarse a si mismo
COMO una persona que
coopera, contribuye

- Capacidad Emocional
Alta

-Capacidad Emocional
Promedio

-Capacidad Emocional
Baja

INVENTARIO DE
INTELIGENCIA
EMOCIONAL DE BAR —
ON ICE
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Componente del

-Control de los

-Habilidad para resistir o

- Capacidad Emocional

manejo del impulsos postergar un impulso o Alta INVENTARIO DE
estrés (CME) tentaciones para actuar y INTELIGENCIA
controlar nuestras EMOCIONAL DE BAR —
emociones. ON ICE
-Capacidad Emocional
-Tolerancia al -Habilidad para soportar Promedio
estrés eventos adversos,
situaciones estresantes y
fuertes emociones sin
“desmoronarse”
-Capacidad Emocional
Baja
Componente de -Solucién de -Habilidad para - Capacidad Emocional
adaptabilidad. - problemas identificar y definir los Alta

(CAD)

problemas como también
para generar e
implementar soluciones

efectivas.

-Capacidad Emocional
Promedio

INVENTARIO DE
INTELIGENCIA
EMOCIONAL DE BAR —
ON ICE
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-Prueba de la

realidad

-Flexibilidad

-Habilidad para
identificar la
correspondencia entre lo
que experimentamos y lo

gue enlarealidad existe.

-Habilidad para realizar
un ajuste adecuado de
nuestras emociones,
pensamientos y
conductas

-Capacidad Emocional
Baja

Componente del
estado deanimo
en general
(CAG)

-Optimismo

-Felicidad

-Habilidad para ver el
aspecto mas brillante de
la vida y mantener una

actitud positiva

-Habilidad para sentirse
satisfecho con nuestra
vida

- Capacidad Emocional
Alta

-Capacidad Emocional

Promedio

-Capacidad Emocional

Baja

INVENTARIO DE
INTELIGENCIA
EMOCIONAL DE BAR —
ON ICE
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CUADRO 2: OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

VARIABLE 2 CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

VARIABLE INDICADORES MIDE ESCALA INSTRUMENTO
- Auto percepcion | Desempefio Laboral enel | a) Alto desempeiio CUESTIONARIO
Desempefio del Desempefio | empleado b)Medio desempefio DE DESEMPENO
Laboral Laboral c) Bajo desempefio LABORAL




1. POBLACION Y SUJETOS
A. POBLACION

La poblacion de la presente investigacion comprende un total de 33 directores de
distintas unidades educativas en sus diferentes niveles y turnos del distrito educativo La
Paz 3.

“El universo o poblacién es todo el grupo de objetos, personas u organismos que tienen
caracteristicas en comun, los cuales permiten diferenciarse de cualquier otro grupo”
Nagui, (1988).

B. MUESTRA

El conjunto de sujetos participantes que se eligié como poblacion para hacer la muestra
valida y representativa, tuvo como caracteristicas principales a los Directores de Unidades
Educativas posesionados por concurso de méritos e institucionalizados para tres afios a
partir de la gestion 2018, las edades comprendidas en la muestra oscilan entre 35 y 60

afos de edad.

N+Zz+pxq
n= .
e2x(N—1)+Z2+p*q

n = Tamafio de muestra buscado

N = Tamafio de la Poblacién o Universo

7 = Parametro estadistico que depende el Nivel de Confianza
(NC)

e = Erro de estimacion maximo aceptado

p = Probabilidad de que ocurra el evento estudiado (éxito)

Donde:

n= 33* (1,96)? * 0,5 * 0,5
(0,05)2* (33 - 1) + (1,96)2* 0,5 * 0,5

n = 30 personas
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Segun los resultados obtenidos nuestra muestra abarca a 30 directores de unidades

educativas.

C. DETERMINACION DE MUESTRA DE DIRECTORES

Para la muestra poblacional se han utilizado criterios de seleccion cuantitativa.
De acuerdo a estos criterios se ha visto conveniente determinar una muestra probabilistica
basada en un muestreo aleatorio simple. “el elemento mas comun para obtener una
muestra representativa es la seleccion al azar — aleatoria, es decir que cada uno de los
individuos de una poblacién tienen la misma posibilidad de ser elegidos si no se cumple
este requisito se dice que la muestra es viciada. EI muestreo al azar o aleatorio simple es

la base fundamental del muestreo probabilistico”, Tamayo (1998).
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IV. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

A. TECNICAS DE ACOPIO DE INFORMACION

En la presente investigacion, se emplean dos técnicas de acopio de informacion:
Inventario de Inteligencia Emocional de bar — on ice y el Cuestionario de Desempefio

Laboral a continuacion, se detallan las caracteristicas de cada uno.

B. INVENTARIO DE INTELIGENCIA EMOCIONAL DE BAR - ON ICE

Este instrumento fue creado por Reuven Bar — On, en Toronto — Canada. Fue adaptado
para Latinoamérica por Nelly Ugarriza y Liz Pajares (2005). Su objetivo es la evaluacién

del Cociente Emocional, esta conformado por las siguientes escalas:

e Cociente Emocional e Responsabilidad social

e Optimismo e Relaciones interpersonales
e Felicidad e Empatia

e Estado de animo e Interpersonal

e Control de impulsos e Independencia

e Tolerancia al Estrés e Autorrealizacion

e Manejo del Estrés e Autoconcepto

e Flexibilidad e Asertividad

e Prueba de la realidad e Comprension de si Mismo
e Solucion de problemas e Intrapersonal

e Adaptabilidad



1. FORMA DE EVALUACION.

El Inventario de Inteligencia Emocional consta de 133 items que se responden en una
escala de Likert con las siguientes pautas:
Rara vez
Pocas veces
A veces
Muchas veces
La administracion puede ser Individual o colectiva, la duracion es de aproximadamente
30 a 40 minutos, la aplicacién a sujetos mayores de 15 afios, la validez es Estructura
factorial: Alfa de Cronbach 0.93.

2. INTERPRETACION DE RESULTADOS

La Interpretacion de Resultados es la siguiente:

INTRAPERSONAL (CEIA) |
NIVEL | PUNTAJE | INTERPRETACION

Buen manejo en la expresion de sentimientos, independientes,
ALTO 100 4 + confianza en la realizacion de ideas y creencias. Acertado
contacto con sentimientos, se sienten bien consigo mismo,
son positivos en relacion al logro personal.
Adecuado manejo en la expresion de sentimientos,
independientes, relativa confianza en la realizacion de ideas y
MEDIO | 70-99 creencias. Aceptable contacto con sentimientos, interés por
sentirse bien consigo mismo, tendencia a lo positivo en
relacién al logro personal.
Inadecuado manejo en la expresion de sentimientos,
dependientes, desconfiados en la realizacion de ideas y
creencias. Mal contacto con sentimientos, se sienten mal
consigo mismo, son pesimistas en relacion al logro personal.

BAJO |25a69




ESTADO DE ANIMO GENERAL (CEAG) |

NIVEL

PUNTAJE

INTERPRETACION

ALTO

100 a +

Altamente optimistas, positivas, alegres, saben disfrutar de
la vida, tienen un componente motivacional g les permite
manejar el estrés, solucionar problemas e interactuar con los
demas.

MEDIO

70-99

Medianamente optimistas, positivas, alegres, les cuesta
disfrutar de la vida, componente motivacional promedio q
les permite manejar el estrés, solucionar problemas e
interactuar con los demas

BAJO

25a69

Personas negativistas, tristes, les cuesta disfrutar de la vida,
no tienen motivacion por ello les es dificil solucionar
problemas e interactuar con los demas.

INTERPERSONAL (CEIE) |

NIVEL | PUNTAJE | INTERPRETACION
ALTO Excelente manejo de las relaciones interpersonales;
100 a + responsables y fiables en relacion a sus habilidades sociales. Se
comprenden e interactian con los demas.
Regular manejo de sus relaciones interpersonales; responsables
MEDIO | 70-99 y fiables en relacion a sus habilidades sociales. Tendencia a la
comprension y a interactuar con los demas.
Manejo inadecuado de las relaciones interpersonales;
BAJO |25a69 irresponsables y nada confiables en relacion a sus habilidades
sociales. No se comprenden e interactGan con los demas.

ADAPTABILIDAD (CEAD) |

NIVEL

PUNTAJE

INTERPRETACION

ALTO

100 a +

Altamente flexibles, realistas, efectivas para entender
situaciones problematicas y habiles para llegar a soluciones
asertivas, excelente manejo en dificultades diarias.

MEDIO

70-99

Moderadamente flexibles, realistas, entienden situaciones
problemaéticas, tratan de llegar a soluciones adecuadas, asi
como al manejo de dificultades diarias.

BAJO

25a69

Personas no flexibles, idealistas, nada efectivas para entender
situaciones problematicas, nada habiles para llegar a
soluciones asertivas, deficiente manejo en las dificultades
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MANEJO DEL ESTRES (CEME) |

NIVEL

PUNTAJE

INTERPRETACION

ALTO

100 a +

Buena resistencia al estrés sin “desmoronarse” o perder el
control, personas calmadas, rara vez impulsivos y trabajan
bajo presion. Buen manejo de la tension y ansiedad.

MEDIO

70-99

Adecuada resistencia al estrés, regular manejo de su
autocontrol, se adecuan al trabajo bajo presion, tratan de
manejar la tension y ansiedad.

BAJO

25a69

No resisten al estrés sin “desmoronarse”, pierden el control,
personas impulsivas, no se adecuan al trabajo bajo presion,
inadecuado manejo de la tension y ansiedad.

Comprensién de Si Mismo (CM) |

NIVEL | PUNTAJE | INTERPRETACION
Buen manejo de la capacidad de contacto con sus

ALTO - ; LT

100 a + sentimientos y emociones, saben lo que estan sintiendo y

entienden porque se sienten de esta manera.
Adecuado manejo de la capacidad de contacto con sus

MEDIO | 70-99 sentimientos y emociones, se acomodan a lo que estan
sintiendo y tratan de entender porque se sienten de esta
manera.
Inadecuado de la capacidad de contacto con sus sentimientos

BAJO | 25a69 y emociones, no saben lo que estan sintiendo y desentienden
porque se sienten de esta manera.

Asertividad (AS) |

NIVEL | PUNTAJE | INTERPRETACION

ALTO Excelente capacidad de expresar sus sentimientos,

100 a + pensamientos y creencias de modo abierto y franco defienden

sus derechos en una forma no destructiva.
Relativa capacidad de expresar sus sentimientos,

MEDIO | 70-99 pensamientos y creencias de modo abierto y franco. Tienden
a la defensa de sus derechos en una forma no destructiva.

BAJO | 25269 Se limitan por pensamientos incbmodos de timidez o

verglenza.
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Autoconcepto (AC)

NIVEL

PUNTAJE

INTERPRETACION

ALTO

100 a +

Sentimientos plenos y satisfechos consigo mismo: aceptan
aspectos positivos y negativos de si mismos, sus limitaciones
y posibilidades.

MEDIO

70-99

Moderada manejo de sentimientos plenos y satisfechos
consigo mismo; tienden a aceptarse en relacion a aspectos
positivos y negativos de si mismos, limitaciones y
posibilidades.

BAJO

25a69

Inadecuada capacidad para aceptarse a si mismo, sentimientos
de inferioridad.

Autorrealizacion (AR) |

NIVEL

PUNTAJE

INTERPRETACION

ALTO

100 a +

Muy buena capacidad de desarrollar su potencial,
comprometidos en proyectos ¢ conducen a una vida
significativa, valiosa y plena. Saben sus metas.

MEDIO

70-99

Moderada capacidad de desarrollar su potencial, tienden a
comprometerse en proyectos g conducen a una vida
significativa, valiosa y plena, pero no siempre cumplen sus
metas.

BAJO

25a 69

Inadecuada capacidad de desarrollar su potencial, no se
comprometen en proyectos ¢ conducen a una vida
significativa, valiosa y plena. No tienen metas ni objetivos.

Independencia (IN)

NIVEL | PUNTAJE | INTERPRETACION
ALTO Alta confianza en si misma, mucha fuerza interior, piensan y
100 a + actian de forma auténoma, buena capacidad para tomar
decisiones importantes. Satisfacen necesidades emocionales.
Moderada confianza en si misma, relativa fuerza interior,
MEDIO | 70-99 tratan de pensar y actuar de forma autébnoma, adecuada

capacidad para tomar decisiones importantes. Tienden a la
satisfaccion de sus necesidades emocionales.
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Desconfianza en si misma, no tienen fuerza interior, piensan y

BAJO | 25a69 actian de forma dependiente, incapaces de tomar decisiones
importantes. No satisfacen necesidades emocionales.
Empatia (EN) |
NIVEL | PUNTAJE INTERPRETACION
ALTO Altamente conscientes de los sentimientos de otros, excelente
100 a+ | valoracion por los demaés. Sensibles, comprensibles. Se
preocupan e interesan por los demas
Moderada conciencia de los sentimientos de otros, escasa
MEDIO 70-99 valoracion. Sensibles, comprensibles. Adecuada preocupacion
e interés por los demés
Inconscientes de los sentimientos de otros, no los valoran.
BAJO 25a69 | Insensibles, Incomprensibles. No se preocupan e interesan por

los demas

Relaciones Interpersonales (R1) \

NIVEL

PUNTAJE

INTERPRETACION

ALTO

100 a +

Buena capacidad para establecer y mantener relaciones
mutuamente satisfactorias. Muy buena capacidad de intimar
con otros, dar y recibir afecto.

MEDIO

70-99

Adecuada capacidad para establecer y mantener relaciones
mutuamente satisfactorias. Asi como de intimar con otros, dar
y recibir afecto.

BAJO

25a69

Les cuesta establecer y mantener relaciones mutuamente
satisfactorias. Incapaces de intimar con otros, dar y recibir
afecto.

Responsabilidad Social (RS) |

NIVEL | PUNTAJE | INTERPRETACION
Altamente confiables, colaboradores, miembros constructivos
ALTO . A >
100 a + en grupos sociales. Responsables ain sin beneficios
personales.
MEDIO | 70-99 Adecuada confianza, poco colaboradores, miembros

constructivos en grupos sociales. Tienden a ser responsables.
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Desconfiables, nada colaboradores, miembros no

B 2° 2 69 constructivos en grupos sociales. Irresponsables.

Prueba de la Realidad (PR) |

NIVEL | PUNTAJE | INTERPRETACION

ALTO Excelente capacidad de evaluar entre lo que experimentan

100 a + (subjetivo) y lo que en realidad existe (objetivo). Realistas,

sintonizan con su entorno. Activos.
Adecuada capacidad de evaluar entre lo que experimentan

MEDIO | 70-99 (subjetivo) y lo que en realidad existe (objetivo). Realistas,
tiende a sintonizar con su entorno. Muchas veces activos.
Inadecuada capacidad de evaluar entre lo que experimentan

BAJO | 25a69 (subjetivo) y lo que en realidad existe (objetivo). Adoptan una

pasiva 0 ingenua actitud.

Solucién de Problemas (SP) \

NIVEL

PUNTAJE

INTERPRETACION

ALTO

100 a +

Altamente habiles para reconocer y definir problemas, asi
como para generar e implementar soluciones potencialmente
efectivas.

MEDIO

70-99

Moderadamente habiles para reconocer y definir problemas,
asi como para generar e implementar soluciones
potencialmente efectivas.

BAJO

25a69

Inadecuada capacidad para reconocer y definir problemas, asi
como para generar e implementar soluciones potencialmente
efectivas. Evitan la resolucion de problemas

Flexibilidad (FL)

NIVEL | PUNTAJE | INTERPRETACION
Buena capacidad para adecuar sus emociones, sentimientos,
ALTO ; : Y -
100 a + pensamientos y comportamientos a situaciones y condiciones
cambiantes.
Moderada capacidad para adecuar sus emociones,
MEDIO | 70-99 sentimientos, pensamientos y comportamientos a situaciones

y condiciones cambiantes.
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BAJO

25a69

Incapacidad para adecuar sus emociones, sentimientos,
pensamientos y comportamientos a situaciones y condiciones
cambiantes.

Tolerancia al Estrés (TE) |

NIVEL

PUNTAJE

INTERPRETACION

ALTO

100 a +

Excelente capacidad de resistir los eventos adversos y las
situaciones estresantes. Enfrentan al estrés activa y
positivamente. Calmados

MEDIO

70-99

Adecuada capacidad de resistir los eventos adversos y las
situaciones estresantes. Tendencia a enfrentar al estrés activa
y positivamente. Relativamente calmados

BAJO

25a69

Incapaces de resistir los eventos adversos y las situaciones
estresantes. No enfrentan al estrés activa y positivamente. No
mantienen la calma, se sobresaltan, ansiosos.

Control de Impulsos (CI) |

NIVEL | PUNTAJE | INTERPRETACION

ALTO 100 a+ Excelente autocontrol. Muy buena capacidad para resistir 0
demorar sus impulsos y controlar sus arranques y tentaciones.

MEDIO | 70-99 Moderado au_tocontrol. Adecuada capacidad para resistir o
demorar sus impulsos y controlar sus arranques y tentaciones.

BAJO | 25469 No controlan sus impulsos. Siempre se impacientan, se

sobresaltan sin controlar arranques y tentaciones.

Felicidad (FE)

NIVEL

PUNTAJE

INTERPRETACION

ALTO

100 a +

Excelente manejo de sus propias vidas, disfrutan de la
compairiia de los demaés y tienen la capacidad de obtener
placer de la vida. Disposicion feliz y son agradables.

MEDIO

70-99

Existen indicativos para el manejo de sus propias vidas,
disfrutan de la compafiia de los demas, tendencia a la
capacidad de obtener placer de la vida.

BAJO

25a69

Inadecuado manejo de sus propias vidas, no disfrutan de la
compaiiia de los demaés y tienen la poca capacidad de obtener
placer de la vida. Disposicion de infelicidad, nada agradables.

62



Optimismo (OP)

NIVEL

PUNTAJE

INTERPRETACION

ALTO

100 a +

Muy capaces de buscar el lado méas provechoso de la vida 'y
mantener una actitud positiva, aun cuando se afronta
adversidades.

MEDIO

70-99

Adecuada capacidad de buscar el lado més provechoso de la
vida y mantener una actitud positiva, aun cuando se afronta
adversidades.

BAJO

25a69

Incapaces de buscar el lado mas provechoso de la vida y
mantener una actitud positiva, aun cuando se afronta
adversidades.

C. CUESTIONARIO DE EVALUACION DEL DESEMPENO
LABORAL

El cuestionario de desempefio laboral que se utiliz6 fue elaborado por el Lic. Rodrigo
de Urioste Nardin. EI mismo consta de veintiséis (26) items indicando como se percibe al
empleado. Cada item esté estructurado con cuatro (4) alternativas de respuesta en escala

tipo Likert:

SIEMPRE

CASI SIEMPRE

A VECES
NUNCA.

Este cuestionario tiene como objetivo medir el desempefio laboral del empleado

observado por el supervisor. Los evaluadores contestaron marcando una (x) en la

alternativa que mas le parezca en su forma de percibir al empleado.
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1. FORMA DE EVALUACION.

La administracion puede ser individual o colectiva la duracion es de aproximadamente
30 minutos su aplicacion es de 30 afios en adelante y mide bajo rangos:
a) Alto desempefio
b) Medio desempefio
c) Bajo desempefio
Teniendo una validez de Alfa de Cronbach de 0,93

V. AMBIENTE O ESCENARIO DE INVESTIGACION

La aplicacion de las pruebas se efectud en los establecimientos correspondientes de
cada director, del distrito La Paz 3. Esta fase comenzo con una breve explicacion acerca

de las pruebas de Inteligencia Emocional y Desempefio Laboral, dirigida a directores.

VI. PROCEDIMIENTO

e Serealizo el contacto con la poblacion a ser investigada y se tramitaron las
gestiones correspondientes ante las autoridades educativas pertinentes.

¢ Planificacién de las actividades con los sujetos de estudio, de acuerdo con su
disponibilidad de tiempo.

e Aplicacion del inventario de Inteligencia Emocional de BarOn — ICE en marzode
2020.

e Aplicacion del cuestionario de desempefio laboral en marzo de 2020.

e Revision de las pruebas aplicadas, previa constatacion de que estan completos.

e Tabulacion de datos obtenidos en una base de datos en formato Excel.

e Obtencidn de los resultados mediante el SPSS de la prueba de Chi cuadrado y el
coeficiente de correlacién de Pearson.
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Anadlisis de la correlacion de la investigacion.
Redaccién de las debidas conclusiones y recomendaciones en relacion a los

objetivos y la hipdtesis de la investigacion.
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CAPITULO CUATRO

PRESENTACION DE RESULTADOS

En este capitulo, se exponen los resultados obtenidos mediante la aplicacion del
inventario de inteligencia emocional y el cuestionario de desempefio laboral. en primer
lugar, se indican los resultados sociodemogréficos de la muestra de estudio, como el sexo
y la edad.

en segundo lugar, se presentan los resultados del cuestionario de inteligencia

emocional y de desempefio laboral.
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I. DATOS ESTADISTICOS DE LA POBLACION DE ESTUDIO
GRAFICO 1: SEXO

SEXO

La poblacion participante se identifica en un 57% femenino y en un 43% masculino
como se puede observar en el grafico N° 1 en este caso son los directores del distrito La
Paz 3 que son 30 sujetos que conforman la poblacion de estudio que en su mayoria son

mujeres.
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GRAFICO 2: EDAD

Edad

mDe35a45 mDe46a49 mDe50a56 mDe 57 a60

En la aplicacion de los inventarios de los directores del distrito 3 de La Paz, las edades
oscilan entre 35 afios a 60 afios y los rangos de edad son los siguientes un 10% entre 57 a
60 afios es la poblacion menor, un 23% entre 50 a 56 afios, de un 27% entre 35 a 45 afios,

de un 40% entre 46 y 49 afios es la poblacion méas amplia segun este estudio.
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Il. RESULTADOS DE LAS VARIABLES DE ESTUDIO

A. ESCALA DE DESEMPENO LABORAL

En relacion a la variable de estudio desempefio laboral se obtuvieron resultados
cuantitativos con la aplicacion del instrumento escala de desempefio laboral.
los rangos de ponderacidn son: bajo desempefio, medio desempefio y dptimo desempefio. en
relacion con los objetivos de investigacion que son: establecer el grado de relacion de la
inteligencia emocional y el desempefio laboral en directores de unidades educativas del
distrito educativo de la paz 3.
fueron analizados los resultados de la escala de desempefio laboral de los directores

participantes del presente estudio.
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GRAFICO 3: ESCALA DE DESEMPENO LABORAL

ESCALA DE DESEMPENO

m DESEMPENO OPTIMO  m DESEMPENO MEDIO  m DESEMPENO BAJO

0%

En los resultados de la escala de desempefio laboral de los sujetos que fueron parte del
estudio un 57% obtuvo un Optimo desempefio, es decir que la mayor parte de los
participantes se percibe en el &mbito laboral en su cotidianidad de manera 6ptima en el
desempefio de sus labores diarias, un 43% de los directores del estudio se visualizan entre

un rango de desempefio medio, es decir que se encuentran en su desempefio laboral

“normal”.
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I11.  INVENTARIO DE INTELIGENCIA EMOCIONAL DE  BAR-ON ICE

En relacion a la variable de estudio inteligencia emocional se obtuvieron los resultados
cuantitativos y cualitativos con la aplicacion del inventario de inteligencia emocional de
bar-on ice, se obtuvo los resultados en sus categorias y sub categorias de analisis.

las categorias se detallan de acuerdo a los cuadros estadisticos y se relacionaran en base a

la variable de desempefio laboral.

dentro de los items que conforman el instrumento son de 133, con rangos de ponderacion:
capacidad emocional muy alta; capacidad alta; capacidad baja, también en relacion a los

directores que en su mayoria son del sexo femenino.
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GRAFICO 4: COCIENTE EMOCIONAL

Cociente Emocional

[l Capacidad Baja
] Capacidad Promedio

Capacidad Alta

En el presente grafico podemos observar el cociente emocional total de los sujetos
participantes de la presente investigacion, en donde podemos observar que la mayor parte
tiene una capacidad emocional promedio o capacidad adecuada en un 70% observando
que la tendencia en la capacidad emocional promedio o capacidad alta, con un porcentaje

menor es capacidad emocional baja
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GRAFICO 5: DESEMPENO LABORAL POR GENERO
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En el presente grafico podemos observar que, en el género femenino, un 45%
pertenece a la categoria optimo y el 12% a la categoria medio, mientras en el género
masculino un 30% pertenece a la categoria 6ptimo y un 13% a la categoria medio,

Ilegando a tener mayor porcentaje el género femenino.
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GRAFICO 6: OPTIMISMO

En relacién a la categoria optimismo el 57% presentan una capacidad alta es decir son
personas capaces de buscar el lado mas provechoso de la vida y mantener una actitud
positiva, aun cuando se afronta adversidades, mientras el resto presentan una capacidad
promedio es decir personas que buscan el lado mas provechoso de la vida y mantener una

actitud positiva.
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GRAFICO 7: FELICIDAD

Felicidad

Capacidad Alta

13% Capacidad
Baja

17%

m Capacidad Baja
m Capacidad Promedio
= Capacidad Alta

Capacidad
Promedio

70%

En relacion a la categoria felicidad la mayoria obtuvo capacidad promedio con un 70%
y un 13% alta lo que indica que en la gran mayoria son directores que disfrutar de la
compafiia de los demas y presentan la tendencia de obtener placer de la vida, mientras en

su minoria de la muestra 13% presenta capacidad baja es decir presenta dificultades para

disfrutar de la compafiia de los demas y obtener placer de la vida.
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GRAFICO 8: ESTADO DE ANIMO GENERAL

Estado de Animo General
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0%

En la categoria de estado de animo general la mayoria se encuentra en los rangos de
capacidad promedio 70% y capacidad alta 13% que indica que el manejo afectivo

emocional en su mayoria es optimista, positiva con tendencia al adecuado manejo del
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estrés, mientras que la minoria de directores capacidad baja obtuvieron un 13% lo cual
refiere presentar dificultades en esta capacidad emocion
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GRAFICO 9: CONTROL DE IMPULSOS

CONTROL DE IMPULSOS
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M Capacidad alta

1 Capacidad promedio

La mayor parte de los participantes presenta capacidad promedio 73% es decir tienen
un adecuado control de impulsos y manejo de arranques y tentaciones personales, mientras
que un 20% capacidad baja que son personas que necesitan mejorar el manejo y control

de sus impulsos.
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GRAFICO 10: TOLERANCIA AL ESTRES
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Un 77% presenta Capacidad Promedio la gran mayoria tiene un adecuado manejo del
estrés y como de la capacidad de resistir los eventos adversos y las situaciones estresantes
de manera positiva, un 17% capacidad baja lo cual nos indica la necesidad para el

obtuvieron
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GRAFICO 11: MANEJO DEL ESTRES

MANEJO DEL ESTRES

B Capacidad baja
M Capacidad alta

i Capacidad promedio

En relacion a la categoria Manejo del Estrés un 50% presenta Capacidad Promedio y
un 33% capacidad baja Y UN 17 % presenta capacidad alta, lo que quiere decir que, un

porcentaje significativo requiere manejar de una manera mas adecuada su estrés
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GRAFICO 12: FLEXIBILIDAD

FLEXIBILIDAD

m CAPACIDAD BAJA

H CAPACIDADAD ALTA

= CAPACIDAD PROMEDIO

El 64% de los directores presenta una capacidad promedio es decir un adecuado manejo
de sus emociones, sentimientos, pensamientos y comportamientos a situaciones y

condiciones cambiantes, un 23% capacidad baja presenta dificultades en esta area.
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GRAFICO 13: PRUEBA DE LA REALIDAD

Prueba de la Realidad
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El 60% obtuvo Capacidad Promedio presentando una adecuada capacidad de evaluar
entre lo que experimentan (subjetivo) y lo que en realidad existe (objetivo), y 20% obtuvo

Capacidad Baja y Capacidad Alta.
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GRAFICO 14: SOLUCION DE PROBLEMAS

m Capacidad Baja

m Capacidad Promedio

© Capacidad Alta

En los resultados obtenidos se puede evidenciar la presencia de un 43% capacidad
promedio y un 40% es decir reconocer y definir problemas, asi como para generar e
implementar soluciones potencialmente efectivas los directores presentan dificultades ya
que un porcentaje menor es el que presenta capacidad alta.
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GRAFICO 15: ADAPTABILIDAD

ADAPTABILIDAD

H CAPACIDAD BAJA
H CAPACIDADAD ALTA

m CAPACIDAD PROMEDIO

Un 36% de los directores presenta capacidad baja lo cual nos indica dificultades para
entender situaciones problematicas y la habilidad para llegar a soluciones asertivas y
manejo en dificultades diarias, en contraste con un 27% capacidad alta, es decir la mayor
parte de la muestra poblacional necesita apoyo para mejorar esta habilidad.
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GRAFICO 16: RESPONSABILIDAD SOCIAL

RESPONSABILIDAD SOCIAL

m CAPACIDAD BAJA
m CAPACIDADAD ALTA

= CAPACIDAD PROMEDIO

La mayor parte presenta capacidad promedio con un 57% lo que indica que la mayor
parte presenta responsabilidad con los demas, un 23% capacidad baja con dificultades en
la responsabilidad con otros.
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GRAFICO 17: RELACIONES INTERPERSONALES
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Un 20% capacidad alta que infiere un excelente manejo para establecer y mantener
relaciones mutuamente satisfactorias y un 23% capacidad baja y un 57% capacidad
promedio la mayor parte de la poblacion tiene una buena capacidad de intimar con otros,
dar y recibir afecto.
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GRAFICO 18: EMPATIA
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© Capacidad Alta

La mayor parte de los directores un 57% presenta capacidad de comprender los
sentimientos de otros donde y ponerse en su lugar y comprender la vivencia, es decir la
mayor parte de la muestra se preocupan e interesan por los demas, y en un 23% capacidad
baja donde se necesita mejorar esta capacidad.
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GRAFICO 19: INTERPERSONAL

m Capacidad Baja

m Capacidad Promedio
= Capacidad Alta

La mayor parte presenta una capacidad promedio comprendiendo la habilidad de

relacionarse socialmente y un 27% presentan dificultades para relacionarse.
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GRAFICO 20: INDEPENDENCIA

Independencia

17

Cap. Alta |

Cap. Promedio | 56

Cap. Baja

Un 56% presenta capacidad promedio los directores que se encuentran en este rango
toman decisiones importantes para su vida y buscan satisfacer necesidades emocionales

propias y por el contrario un 27% presentan capacidad baja de su independencia.
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GRAFICO 21: AUTORREALIZACION

= Capacidad Baja

u Capacidad Promedio

m Capacidad Alta

El 67% de los directores tienen una tendencia desarrollar su potencial comprometidos
en proyectos que conducen a una vida significativa, por el contrario, con capacidad baja

el 16% de la poblacion de la muestra.
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GRAFICO 22: AUTOCONCEPTO

m Capacidad Baja

m Capacidad
= Promedio

La gran mayoria de los directores el 73% presenta la capacidad de aceptacién de
aspectos positivos y negativos de si mismos, sus limitaciones y posibilidades, un 14% en

capacidad baja.
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GRAFICO 23: ASERTIVIDAD

Asertividad

Capacidad Alta

17% Capacidad Baja

20%

Capacidad Promedio
63%

La mayoria presenta capacidad de expresar sus sentimientos, pensamientos y creencias
de modo abierto y franco defienden sus derechos en una forma constructiva, el 20%
presenta capacidad baja donde podemos decir que la mayoria son pocos asertivos y no

defiende sus derechos.
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GRAFICO 24: COMPRENSION DE Si MISMO

Comprensién de si Mismo

= Capacidad Alta

0,
53% = Capacidad Promedio

m Capacidad Baja

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

El 53% presentan capacidad promedio directores tiene la capacidad de comprension de
si mismo y el adecuado contacto con sus sentimientos y emociones, un 37% capacidad
baja esta parte de la poblacién no saben lo que estan sintiendo y no entienden porque se

sienten de esta manera y en son un porcentaje que presenta dificultades en la comprension

de si mismo.
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GRAFICO 25: INTRAPERSONAL

RELACION INTRAPERSONAL

m CAPACIDAD BAJA
H CAPACIDADAD ALTA
= CAPACIDAD PROMEDIO

El 73% tiene la capacidad de expresion de sentimientos, como confianza en la
realizacion de ideas y creencias, un 14% Capacidad Baja esta parte de la muestra no tienen
un acertado contacto con sentimientos, dificultades para sentirse bien consigo mismo, no

son positivos en relacion al logro personal.
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IV. RESULTADOS DESCRIPTIVOS DE CORRELACION DE LAS

VARIABLES

La presente investigacion busca encontrar una posible correlacion entre las variables
de Desempefio laboral e Inteligencia emocional, para ello se realizé la aplicacion de los

instrumentos de medicion respectivos en donde se encontraron los siguientes resultados:

A. COEFICIENTE DE CORRELACION DE PEARSON

TABLAN°1

Correlaciones

Cuestionario de Cociente
Desempefio Emocional Total
Laboral
Correlacién de Pearson 1 ,639"
Cuestionario de Desempefio . .
P Sig. (bilateral) ,015
Laboral
N 30 30
Correlacion de Pearson ,639" 1
Cociente Emocional Total Sig. (bilateral) ,015
N 30 30

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).




En donde:

r=1 correlacion perfecta.
08<r<1 correlacion muy alta
06<r<0'8 correlacion alta
04<r<0'6 correlacion moderada
02<r<04 correlacion baja
0<r<072 correlacion muy baja
r=0 correlacion nula

El coeficiente obtenido es de 0,639 Correlacion Alta que es significativo al nivel 0.05
segun la interpretacion de valores del coeficiente de correlacion de Pearson existe un nivel
de significancia por debajo del 5% por los cual se rechaza la hipétesis nula de:

“La inteligencia emocional no influye en el desempefio laboral de los Directores de

Unidades Educativas del distrito educativo de La Paz 3”.

De igual manera podemos afirmar que se acepta la hipotesis alterna:

“A mayor Inteligencia emocional mejor Desempefio laboral de los Directores de

Unidades Educativas del distrito educativo de La Paz 3”.

También podemos concluir segun las tablas de interpretacion que la correlacion es
Alta de manera que si la variable Inteligencia emocional aumenta el valor también
aumentara de valor la variable de Desempefio laboral de los directores de Unidades

Educativas del distrito educativo de La Paz 3.
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B. PRUEBA DE CHI CUADRADO

Las correlaciones de las variables de estudio también fueron calculadas en base a la
prueba de Chi cuadrado que es la distribucion de probabilidad continua, consiste en el uso
de unatabla de contingencias donde en cada valor o intervalo indica la frecuencia absoluta

observada o empirica, esta prueba nos permite validar la hipétesis de la investigacion.

Se calculo la frecuencia absoluta de cada valor y se especifico la distribucion tedrica
de las categorias en las opciones de respuestas obtenidas de los instrumentos utilizados en
la presente investigacion.

Se realiz6 el procedimiento con el paquete estadistico SPSS 20 obteniendo el siguiente

resultado a nivel general:
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TABLA N° 2

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 15,1352 12 ,014
Razén de verosimilitudes 12,182 12 ,048
Asociacion lineal por lineal 4,502 1 ,383
N de casos validos 30

a. 9 casillas (100.0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia

minima esperada es 2.40.

El resultado obtenido es de 0.014, el valor indica que es significativo ya que este valor
numérico se acerca mas a 0 demostrando que existe correlacion entre las variables
Inteligencia emocional y Desempefio laboral, observando también que el 0.05 que es el
nivel de confianza utilizado para una prueba bilateral, el resultado cuenta con 1 grado de
libertad segun la tabla de valores criticos de Chi cuadrada, en este sentido para que el
resultado sea significativo al nivel 0.05 se necesita de un valor minimo de 2.40 y el valor

obtenido en la relacion de variables es de 4,502 y es superior, por lo tanto la hipotesis se

acepta:

“A mayor Inteligencia emocional mejor Desempeiio laboral de los Directores de

Unidades Educativas del distrito educativo de La Paz 3”.
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CAPITULO CINCO

I. CONCLUSIONES

La presente investigacion ha logrado comprobar que la correlacion entre las variables
de estudio que son: inteligencia emocional y desempefio laboral se encuentra dentro de la
categoria de Correlacion Alta de manera que: A mayor Inteligencia emocional mejor
Desempefio laboral de los Directores de Unidades Educativas del distrito educativo de La
Paz 3, resultados que me permiten comprender que es necesario mejorar los componentes

de la Inteligencia Emocional ya que son de vital importancia en el ambito laboral.

Desarrollar los componentes de la inteligencia emocional permite resolver conflictos
de relacionamiento interpersonal entre: el plantel docente, estudiantil y padres de familia,
también establecer consensos que son necesarios entre los integrantes del sistema
educativo, de igual manera mejora el trabajar en equipo y apertura la libertad de expresion
sin desaprobar lo que piensan o hacen los demas, todas estas capacidades personales son
de suma importancia para el desempefio laboral 6ptimo de los Directores de unidades

educativas que son funciones primordiales segun el ministerio de educacion de Bolivia.

Uno de los componentes de la inteligencia emocional que se manifiesta de forma
positiva en los resultados es el optimismo y actitud positiva que muestran los directores
de unidades educativas a la hora de su desempefio laboral es decir que ante cualquier
adversidad logran mostrar esa fortaleza para la solucion de cualquier conflicto. En el
relacionamiento con las demas personas de su entorno existe un porcentaje minimo de
directores que muestran mal humor y tratan mal a los estudiantes, padre de familia y

maestros, lo que repercute en una mala administracion de un centro educativo.
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Otro aspecto que resalta positivamente dentro de los resultados es el control de
impulsos y la tolerancia al estrés, ya que sin duda los directores de unidades educativas
diariamente deben afrontar siendo este uno de los componentes de la inteligencia que

permite generar un dptimo desempefio laboral en las diferentes unidades educativas.

Todo director de unidad educativa debe tener la capacidad de solucionar problemas y
los resultados muestran es que existe un minimo porcentaje que tiene una capacidad alta
de solucionar los conflictos, esto hace suponer que un gran porcentaje de los directores no
toma buenas decisiones 0 toma decisiones equivocadas en su labor diaria. También se
debe resaltar que la mayor parte de los directores muestra empatia hacia las demas
personas lo que significa que la mayor parte de los directores se pone en el lugar de la otra

persona antes de tomar alguna decisién o en el ejercicio de sus labores cotidianas.

La mayor parte de los directores tiene un auto concepto positivo de ellos mismos y un
desarrollo interpersonal adecuado, lo que significa que son cocientes de los aspectos
positivos y negativos de ellos mismos en su entorno. Por otro lado, como producto de la
presente investigacion se tiene que la mayoria de los directores son asertivos en su labor
diaria y en latoma de decisiones, sin embargo, existe un porcentaje que necesita fortalecer

capacidades comunicacionales como el de asertividad en su fuente laboral.

El nivel de inteligencia emocional en los directores segun los resultados obtenidos nos
permite atribuir que existe una tendencia de capacidad promedio y capacidad alta en un
porcentaje de ambas categorias de 87 % son directores que presentan capacidades de
optimismo, asertividad, empatia, manejo, tolerancia al estrés y otras sefialadas en este

estudio, en comparacion con directores que presentan un 17% de capacidad baja.
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La investigacion presenta un dato relevante en el nivel de desempefio laboral segunsu
género en donde la mayor parte de las directoras del género femenino presentan un mayor
porcentaje de desempefio Optimo que el de los directores de género masculino, las
directoras del presente estudio al presentar mayor porcentaje de desempefio optimo

también presentan mayor desarrollo de las capacidades de la inteligencia emocional.

El nivel de desemperio laboral de los directores en el &ambito laboral de su cotidianidad
es Optima en un 57% sus labores diarias representando la mayor parte de la muestra de
estudio mientras que un 43% de los directores del estudio se visualizan entre un rango de

Desempefio Medio es decir ni alto ni bajo.

En este estudio los resultados obtenidos mediante los directores de las unidades
educativas muestran que es necesario dar mas prioridad a desarrollar capacidades de
inteligencia emocional y enfatizar que dichos elementos son necesarios en servidores
publicos gestores administradores de la educacion en sus distintos niveles de ensefianza

como lo son las unidades educativas.

En la investigacion se pudo encontrar con limitaciones en la categoria de analisis de
desempefio laboral ya que no se pudo profundizar e investigar los diversos factores que
contribuyen o disminuyen a la presente categoria, como ser infraestructura, politicas
educativas administradas por el estado, situacion econémica y valoracion por el ejercicio
como director de la unidad, factores que puede que influyan en el desempefio laboral, la

investigacion solo busca conocer si existe relacion significativa ente las dos variables.
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1. RECOMENDACIONES

Tomando en cuenta todo lo mencionado anteriormente se recomienda realizar mas
investigaciones dentro del ambito laboral, ya que se presume que existen mas variables
que interfieren en el Desempefio laboral como infraestructura, clima laboral, politicas,
condiciones socioeconémicas y epidemioldgicas, por motivo que es un area de suma

importancia en relacion a la sociedad y desarrollo personal.

Realizar investigaciones acerca de factores que influyen para que el desempefio laboral
de los directores se incremente a rangos de capacidad optima, y que en el presente estudio
se evidencio que la mayor parte de la poblacion de estudio muestra una capacidad de
desempefio laboral es media o promedio y un bajo porcentaje alta, por lo cual se puede
intuir que existe variables que afectan negativamente al incremento del desempefio

laboral.

En base a los resultados del instrumento de Inteligencia emocional se recomienda
realizar capacitaciones para el manejo de Estrés ya que la capacidad en esta categoria de
los directores es promedio, se presume que es uno de los factores para que el Desempefio
laboral se incremente, en la categoria de Solucion de problemas un gran porcentaje

presenta capacidad baja seguida de un porcentaje similar a capacidad promedio.
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Implementar nuevas politicas en relacion al entorno educativo para que los directores
obtengan mas recursos y herramientas para poder mejorar su capacidad de desempefio
laboral entre estas: reuniones y grupos focales para conocer mejor la cotidianidad de estas
autoridades educativas, que permitan mejorar de manera gradual las capacidades
interpersonales, empaticas, comunicacionales y resolucion de problemas que son
componentes esenciales del desarrollo personal.
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ANEXOS

INVENTARIO DE INTELIGENCIA EMOCIONAL

Ocupacion: Especialidad:

Fecha:

Inventario de inteligencia emocional
(BarOn)

Introduccién

Este cuestionario contiene una serie de
frases cortas que permiten hacer una
descripcion de ti mismo(a). Para ello, debes
indicar en qué medida cada una de las
oraciones que aparecen a continuacion es
verdadera, de acuerdo a como te sientes,
piensas o0 actlias la mayoria de las veces.
Hay cinco respuestas por cada frase.

1. Rara vez o nunca es mi caso
2. Pocas veces es mi caso

3. A veces es mi caso

4. Muchas veces es mi caso

5. Con mucha frecuencia o siempre es mi
caso.
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Instrucciones

Lee cada una de las frases y selecciona UNA
de las cinco alternativas, la que sea més
apropiada para ti, seleccionando el nimero
(del 1 al 5) que corresponde a la respuesta
que escogiste segun sea tu caso. Marca con
un aspa el numero.

Si alguna de las frases no tiene que ver
contigo, igualmente responde teniendo en
cuenta coémo te sentirias, pensarias o
actuarias si estuvieras en esa situacion.
Notaras que algunas frases no te
proporcionan toda la informacion necesaria;
aungue no estés seguro(a) selecciona la
respuesta méas adecuada para ti. No hay

13

respuestas “correctas “ o “incorrectas”, ni
respuestas “buenas” o “malas”. Responde
honesta y sinceramente de acuerdo a como
eres, NO como te gustaria ser, no como te
gustaria que otros te vieran. NO hay limite
de tiempo, pero, por favor, trabaja con
rapidez y asegurate de responder a TODAS

las oraciones.

Para superar las dificultades que se me presentan actlio paso a paso.

Es duro para mi disfrutar de la vida.

Prefiero un trabajo en el que se me diga casi todo lo que tengo que hacer.
Sé como enfrentar los problemas més desagradables.

Me agradan las personas que conozco.

Trato de valorar y darle el mejor sentido a mi vida.

Me resulta relativamente facil expresar mis sentimientos.

Trato de ser realista, no me gusta fantasear ni sofiar despierto(a).
Reconozco con facilidad mis emociones.
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10.
11.
12.

13.
14.

15.

16.
17.
18.
19.

20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.
27.
28.
29.

30.

31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.

Soy incapaz de demostrar afecto.

Me siento seguro(a) de mi mismo(a) en la mayoria de situaciones.
Tengo la sensacion de que algo no esta bien en mi cabeza.

Tengo problemas para controlarme cuando me enojo.

Me resulta dificil comenzar cosas nuevas.

Cuando enfrento una situacion dificil me

gusta reunir toda la informacién que pueda

sobre ella.

Me gusta ayudar a la gente.

Me es dificil sonreir.

Soy incapaz de comprender como se sienten los demas.

Cuando trabajo con otros tiendo a confiar méas en sus ideas que en las
mias.

Creo que puedo controlarme en situaciones muy dificiles.
Realmente no sé para que soy bueno(a).

No soy capaz de expresar mis ideas.

Me es dificil compartir mis sentimientos mas intimos con los demas.
No tengo confianza en mi mismo(a).

Creo que he perdido la cabeza.

Soy optimista en la mayoria de las cosas que hago.

Cuando comienzo a hablar me resulta dificil detenerme.

En general, me resulta dificil adaptarme.

Me gusta tener una vision general de un problema antes de intentar
solucionarlo.

No me molesta aprovecharme de los demas, especialmente si se lo
merecen.

Soy una persona bastante alegre y optimista.

Prefiero que otros tomen decisiones por mi.

Puedo manejar situaciones de estrés, sin ponerme demasiado nervioso.
Pienso bien de las personas.

Me es dificil entender como me siento.

He logrado muy poco en los tltimos afios.

Cuando estoy enojado(a) con alguien se lo puedo decir.

He tenido experiencias extrafias que no puedo explicar.

Me resulta facil hacer amigos(as).

Me tengo mucho respeto.
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41.
42.
43.
44.
45.
46.
47.
48.
49.
50.
51.
52.
53.
54.
55.
56.
57.
58.

59.
60.

61.

62.
63.
64.
65.
66.
67.
68.

69.
70.

Hago cosas muy raras.

Soy impulsivo(a), y eso me trae problemas.

Me resulta dificil cambiar de opinion.

Soy bueno para comprender los sentimientos de las personas.
Lo primero que hago cuando tengo un problema es detenerme a pensar.
A la gente le resulta dificil confiar en mi.

Estoy contento(a) con mi vida.

Me resulta dificil tomar decisiones por mi mismo(a).

No puedo soportar el estres.

En mi vida no hago nada malo.

No disfruto lo que hago.

Me resulta dificil expresar mis sentimientos mas intimos.
La gente no comprende mi manera de pensar.
Generalmente espero lo mejor.

Mis amigos me confian sus intimidades.

No me siento bien conmigo mismo(a).

Percibo cosas extrafias que los demas no ven.

La gente me dice que baje el tono de voz cuando discuto.
Me resulta facil adaptarme a situaciones nuevas.

Cuando intento resolver un problema analizo

todas las posibles soluciones y luego escojo la que
considero mejor.

Me detendria y ayudaria a un nifio que llora

por encontrar a sus padres, aun cuando tuviese

algo que hacer en ese momento.

Soy una persona divertida.

Soy consciente de como me siento.

Siento que me resulta dificil controlar mi ansiedad.

Nada me perturba.

No me entusiasman mucho mis intereses.

Cuando estoy en desacuerdo con alguien soy capaz de decirselo.

Tengo tendencia a fantasear y a perder contacto con lo que ocurre a mi
alrededor.

Me es dificil llevarme con los demas.
Me resulta dificil aceptarme tal como soy.
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71.
72.
73.
74.
75.

76.

77.
78.
79.
80.

81.
82.
83.
84.

85.
86.
87.
88.

89

90

91.
92.
93.
94.
95.
96.
97.
98.
99.

Me siento como si estuviera separado(a) de mi cuerpo.
Me importa lo que puede sucederle a los demas.

Soy impaciente.

Puedo cambiar mis viejas costumbres.

Me resulta dificil escoger la mejor solucion cuando tengo que resolver un
problema.

Si pudiera violar la ley sin pagar las consecuencias, lo haria en
determinadas situaciones.

Me deprimo.

Sé como mantener la calma en situaciones dificiles.

Nunca he mentido.

En general me siento motivado(a) para continuar

adelante, incluso cuando las cosas se ponen

dificiles.

Trato de continuar y desarrollar aquellas cosas que me divierten.

Me resulta dificil decir “no” aunque tenga el deseo de hacerlo.

Me dejo llevar por mi imaginacion y mis fantasias.

Mis relaciones més cercanas significan mucho, tanto para mi como para
mis amigos.

Me siento feliz con el tipo de persona que soy

Tengo reacciones fuertes, intensas, que son dificiles de controlar.

En general, me resulta dificil realizar cambios en mi vida cotidiana.
Soy consciente de lo que me esta pasando, aun cuando estoy alterado(a).

. Para poder resolver una situacién que se

presenta, analizo todas las posibilidades
existentes.

.Soy capaz de respetar a los demas.

No estoy muy contento(a) con mi vida.

Prefiero seguir a otros a ser lider.

Me resulta dificil enfrentar las cosas desagradables de la vida.
Nunca he violado la ley.

Disfruto de las cosas que me interesan.

Me resulta relativamente facil decirle a la gente lo que pienso.
Tiendo a exagerar.

Soy sensible ante los sentimientos de las otras personas.
Mantengo buenas relaciones con los demas.
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100. Estoy contento(a) con mi cuerpo

101. SOy una persona muy extrafia.

102.  Soy impulsive (a).

103.  Me resulta dificil cambiar mis costumbres.

104.  Considero que es muy importante ser un(a) ciudadano(a) que respeta la ley.
105.  Disfruto las vacaciones y los fines de semana.

106 En general tengo una actitud positiva para todo, aun cuando
surgen problemas.

107.  Tengo tendencia a depender de otros.

108.  Creo en mi capacidad para manejar los problemas mas dificiles

109.  No me siento avergonzado(a) por nada de lo que he hecho hasta ahora.
110.  Trato de aprovechar al maximo las cosas que me gustan y me divierten.
111.  Los demés piensan que no me hago valer, que me falta firmeza.

112.  Soy capaz de dejar de fantasear para volver a ponerme en contacto con la
realidad.

113, Los demas opinan que soy una persona sociable.
114.  Estoy contento(a) con la forma en que me veo.
115, Tengo pensamientos extrafios que los demas no logran entender.
116.  Me es dificil describir lo que siento.
117.  Tengo mal carécter.
118.  Por lo general, me trabo cuando pienso acerca de
las diferentes maneras de

resolver un problema.
119.  Me es dificil ver sufrir a la gente.
120. Me gusta divertirme.
121.  Me parece que necesito de los deméas mas de lo que ellos me necesitan.
122.  Me pongo ansioso (a).
123, No tengo dias malos.
124.  Intento no herir los sentimientos de los demas.
125.  No tengo una buena idea de lo que quiero en la vida.
126.  Me es dificil hacer valer mis derechos.
127.  Me es dificil ser realista.
128.  No mantengo relacion con mis amistades.
129. Haciendo un balance de mis puntos positivos
y negativos me siento bien conmigo
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130.
131.

132.

133.

mismo(a).
Tengo una tendencia a explotar de colera facilmente.

Si me viera obligado(a) a dejar mi casa actual, me seria dificil adaptarme
nuevamente.

En general, cuando comienzo algo nuevo tengo la sensacion de que voy a
fracasar.

He respondido sincera y honestamente a las frases
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10.

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Trata bien a los clientes

Nunca()

Trata bien a sus comparieros de trabajo

Nunca()

Cumple con su trabajo
Nunca()

Esta limpio

Nunca()

Limpia su lugar de trabajo
Nunca()

Acepta criticas

Nunca()

Aprende cosas nuevas

Nunca( )

Ha adquirido nuevas destrezas

Nunca()

Siempre() Casisiempre()

Siempre( ) Casisiempre()

Siempre() Casisiempre()

Siempre() Casisiempre()

Siempre() Casisiempre()

Siempre() Casisiempre()

Siempre() Casisiempre()

Siempre( ) Casi siempre()

El esfuerzo que invierte rinde resultados Siempre() Casi siempre()

Nunca()

El trabajo que realiza es excelente

Nunca()

Siempre() Casi siempre()

A veces()

A veces()

A veces()

A veces()

A veces()

A veces()

A veces()

A veces()

A veces()

A veces()



11

12,

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21

22.

23.

24.

Se sujeta a las politicas de la institucion

Nunca()

Cumple con los reglamentos de la
Institucion

Nunca()

Selecciona la mejor solucion
Nunca()

Tiene capacidad de andlisis
Nunca()

Tiene sensibilidad con los demés
Nunca()

Influye positivamente en otros
Nunca()

Se hace entender verbalmente
Nunca()

Escribe claramente

Nunca( )

Escucha con interés a los demés
Nunca()

Respeta la opinion de los demas
Nunca()

Conoce sus limitaciones

Nunca( )

Implementa mejoras

Nunca()

Aporta ideas nuevas en el trabajo
Nunca()

Usa sus conocimientos para lograr

resultados

Nunca()

Siempre()

Siempre()

Siempre()

Siempre()

Siempre()

Siempre()

Siempre()

Siempre()

Siempre()

Siempre()

Siempre()

Siempre()

Siempre()

Siempre() Casisiempre()

Casi siempre()

Casi siempre()

Casi siempre()

Casi siempre()

Casi siempre( )

Casi siempre()

Casi siempre()

Casi siempre()

Casi siempre()

Casi siempre()

Casi siempre()

Casi siempre()

Casi siempre()

A veces()

A veces()

A veces()

A veces()

A veces()

A veces()

A veces()

A veces()

A veces()

A veces()

A veces()

A veces()

A veces()

A veces()



25.

26.

Hace un analisis real de si mismo Siempre()
Nunca()
Se esfuerza por lograr sus metas  Siempre()

Nunca()

Casi siempre()

Casi siempre()

A veces()

A veces()



