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Inteligencia Emocional y Desempefio

RESUMEN

Las investigaciones recientes aportan resuitados segiin los cuales la inteligencia
emocional (IE) es una de las variables individuales que predicen el rendimiento en
el trabajo, y aunque todavia los estudios con rigor cientifico realizados en
ambientes laborales son escasos, es uno de los criterios que se tienen en cuenta
en los procesos de seleccion de personal. Es asi que éste concepto esta
adquiriendo cada vez mas protagonismo en el panorama de la investigacion
psicolégica actual.

El presente trabajo de investigacidn se ha realizado con la finalidad de “Determinar
el grado de relacién que existe entre la inteligencia emocional y el desempeiio
laboral en los trabajadores operativos de ia empresa Fomento a las Iniciativas
Economicas (FIE) Gran Poder Sociedad Anénima®.

El cual se logrd a través de los siguientes objetivos especificos; ldentificar el nivel
de Inteligencia emocional en los trabajadores operativos de la empresa; Medir el
nivel de desempefio laboral de los trabajadores y Establecer ¢l tipo de relacién que
existe entre las sub escalas de la inteligencia emocional y el desempefio laboral en
los trabajadores.

El marco metodoldgico utilizado tiene como lineamiento general el enfoque
cuantitativo, tipo comrelacional y disefio no experimental transversal. Para ello se ha
trabajado con una poblacién de 22 empleados del nivel operativo en ia empresa
Fomento a las Iniciativas econdémicas.

La recoleccién de datos de las varables objeto de estudio se realiz6 a través de
auto informes de los sujetos. Para medir la Inteligencia emocional se utilizé el Trait
Meta — Mood Scale (TMMS — 24) de Salovey y Mayer (version reducida). Y el
Desempefio Laboral fue evaluado a través de la evaluacién de desempeiio de 360
grados (evaluacion por competencias).

De manera general, los resuitados ponen en manifiesto 1a exXistencia de comelacion
positiva (débil) entre la Inteligencia Emocional y el Desempefio laboral y se
recomienda capacitar al personat en cuanto a la Inteligencia Emocional para que su
productividad se oriente al éxito profesional y personal.
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INTRODUCCION

A nivel mundial, las organizaciones confrontan permanentemente la necesidad
de mejorar su desemperio laboral para fortalecer la competitividad y sostenerse
de manera éptima en el mercado. (Anastasi, 1976).

ta socigdad actual estd caracterizada por los continuos cambios y un
desarrollo muy acelerado de la tecnologia, por lo tanto, las empresas v sus
trabajadores se ven abligados a desarrollar procesos, mecanismos y estrategias
que les permitan adaptarse e innovarse ante esta situacion, con el fin de
propiciar un mejoramiento continuo en la calidad y e desempefio de sus
colaboradores.

Para responder a estos cambios, las organizaciones privilegian algunas areas
especificas promoviendo el crecimiento, capacitacion y formacién de sus
colaboradores, poniendo énfasis en los aspectos relacionados con la atencién al
cliente, el enfoque de trabajo en equipo, el desamollo de la creatividad,
capacidades de adaptacion, importancia del liderazgo, entro otros.

En consecuencia aparece el interés por ofro tipo de capacidades, cualidades,
habilidades o aptitudes que van a marcar la diferencia entre un individuo con
una alto nivel de desempefio y los individuos con desempefic menores o
inferiores.

Se empieza a dar importancia a las caracleristicas individuales relacionadas
con la creatividad, la flexibilidad, empatia, capacidad de comprensién de las
situaciones laborales, incluyéndose a uno mismo y a los otros.

Se concibe al individuo como un ser biopsicosocial, donde se toma en cuenta
que este posee detemminantes afeclivas, emocionales y sociales. También se
contempla la idea de que esto va mas alla de ia posesién de una alta capacidad
légica, razonamiento y el cimulo de informaciones y conocimientos, es decir, se
reconoce la importancia de la inteligencia emocional.

Al respecto D. Goleman (citado por Femando Sanchez 2000) determina que las
condiciones intelectuales no son Ja dnica garantia del éxito en el ambito
profesional del trabajo sino tan solo un factor que unido a las necesidades

1
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emacionales cubiertas del personal como equipo desarrollara el desempefio y
los resultados de todo lider y trabajador mofivandolo emodionalmente a ser
productivo.

La empresa FIE Gran Poder Sociedad Anénima (Fomento a las Iniciativas
Econémicas), no escapa a los planteamientos anteriores y atendiendo estas
consideraciones la presente investigacion tiene como propésite fundamental,
deteminar la relacion entre la inteligencia emocional y el desempeiio laboral de
los trabajadores de la empresa FIE Gran Poder S.A. basado en competencias
emocionales.

La investigacion esta estructurada de la siguiente forma:

Capitulo L. En el primer capitulo se presenta el problema de investigaciéon el
cual contempla fanto el rea problemética como el problema de investigacién y
la pregunta de investigacion.

Posterionmente se plantea el objetivo general y los especificos, la hipotesis y la
justificacion de la presente investigacion.

Capitulo H. En el segundo capitulo, se desarrolla el marco tedrico, el cual nos
aporta constructos que sirven de norte en el proceso de investigacion, ademas
investigacion.

Se presenta también el marco institucional, el cual brinda informacién acerca de
la organizacion en la que se realiza la presente investigacion,

Capitulo Hli. Se hace referencia también, en el capituio tercero, al marco
metodolégico, donde se definirdn los aspectos metodolégicos a seguir como el
enfoque, fipo y disefio en la investigacion.

Definimos también las variables de investigacion, tanto a nivel conceptual,
como a nivel operacional.

Hacemos referencia en el mismo capitulo a la poblacién y muestra. De la misma
manera se presentan los instrumentos de investigacion, los cuaies nos permiten
la recoleccién de los datos pretendidos. Y finalmente mencicnamos el
procedimiento a sequir.

2
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Capitulo IV. El capitulo cuarto nos muestra la presentacion y andlisis de
resultados, primero de forma descriptiva, para luego analizar los datos
obtenidos luego de la medicion de ambas variables y por ultimo analizar la
correfacion existente entre las variables de investigacian.

Capitulo V. Por ultimo, en el capitulo quinto, exponemos las conclusiones y
recomendaciones en la presente investigacion.

3
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CAPITULOI
PROBLEMA Y OBJETIVO DE INVESTIGACION

2. AREA PROBLEMATICA

La psicologia laboral y de [as organizaciones, entre olras cosas, ha estudiado la
manera de efectivizar el rendimiente laboral de los Recursos Humanos en las
empresas.

Especificamente la psicologia del personal se relaciona con todos aquellos
-aspectos relativos a las diferencias individuales: habilidades, necesidades,
niveles de desemperio, cuyo conocimiento permite seleccionar formar y mejorar
los niveles de rendimiento en las personas en el trabajo. (Anastasi, 1976)

Las propuestas hechas para mejorar el desempefio han respondido a los
paradigmas vigentes del momento y se han ido modificando en tanto estos
dltimos van siendo reemplazados por nuevos paradigmas emergentes.

El mundo laboral ha valorado durante mucho tiempo un ideal muy concreto del
ser humano. Se ha identificado a la persona inteligente y desiacada como
aquefla ‘que obtiene una puntuacién elevada en los test de inteligencia, el
Coeficiente Intelectual se ha convertido en el referente de ese ideal.

Femandez Befrocal (2001), plantea que esta vision ha entrado en crisis por dos
razones. Primero, la inteligencia académica no es suficiente para alcanzar el
éxito profesional. Segundo, la inteligencia no garantiza el éxito en nuestra vida
cotidiana, el Coeficiente intelectual no contribuye a nuestro equilibric emocional
ni a nuestra salud mental. Son otras habilidades emocionales las responsables
de nuestra estabilidad emocional y mental, asi como de nuestro ajuste social y
relacional.

Una de fas interrogantes que atin se mantiene vigente en las empresas
respecto del desempeiio laboral es la siguiente: s Por qué en el desempeiio de
un mismo trabajo, algunas personas lo hacen mejor que otras?

Una respuesta tradicional a esta pregunta podria estar en las diferencias de las
habilidades intelectuales, motivacién, formacion, conocimientos y otros.

4
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Pero dentro del dmbito organizacional, ha surgido un nuevo paradigma que
hace énfasis a una nueva dimensi6n del individuo, las emociones. Este enfoque
no excluye el aspecto intelectual cognitivo, pero prioriza las capacidades y
habilidades de orden emocional.

En contraposicion al concepto tradicional de inteligencia, surge el concepto de
inteligencia emocional que comprende aptitudes como las habilidades sociales.
Segin esto el coeficiente intelectual no es el Gnico que predice el éxito
profesional, social o sentimental, sino otros. factores como la motivacion, el
optimismo, {a empatia y el autocontrol.

Al respecto Shapiro (1997) refiere: “los consultores en materia de recursos
Humanos han dicho durante afios que las “capacidades de la gente” son
importantes en cada nivel de las operaciones de la empresa, desde el sector de
ventas hasta la sala del directorio. Pero el grado en que las capacidades de la
inteligencia emocional pueden llegar a afectar el lugar de trabajo resulta aiin
sorprendente” (p. 27).

El estudio de los componentes de la inteligencia emocional, no son nada
nuevos, se frata de temas que desde hace afios son objetos de estudio, lo
novedoso es la incorporacién en las empresas, tanto en los procesos de
seleccion e incorporacion, como en la evaluacién del desempefio laboral.

Seguin Alexis Codina (2002) los elementos de la Inteligencia Emocional han
estado presentes a lo fargo del tiempo incluso en progmamas de capacitacion,
tante de directivos como de profesionales y lo nuevo es su integracién en un
sistema coherente de aclitudes y comportamientos que numerosas
investigaciones evidencian que pueden proporcionar resuftados exitosos en el
desempefio individual y en el tfrabajo.

Daniel Goleman (1996) inicia su libro con una cita de Aristoteles (ética a
Nicdmano) en el cual se hace referencia a la inteligencia emocional:

“Cualquiera puede enfadarse, eso es algo muy sencillo. Pero enfadarse con la
persona adecuada, en el momento oportuno, con el propdsito justo y del modo
correcto, eso, ciertamente no resulta tan sencillo” {p. 56).

5
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2.1 PROBLEMA DE INVESTIGACION

La humanidad se encuentra inmersa en un proceso acelerado de cambios que
se manifiestan en todos los dmbitos, tanto politico, social, cientifico y cultural. Lo
cual produce también un cambio en el contexto en el cual se desenvuelven las
empresas.

La globalizacion no solo nos plantea escenarios distintos, ante los cuales la
tnica alternativa para la sobrevivencia es fa adaptacion al cambio, sino también
genera incertidumbre e inestabilidad en las empresas.

El nuevo entomo en el cual se mueven las empresas esta caracterizado por la
inseguridad. Todo esto demanda en los recursos Humanos de las empresas
nuevas habilidades.

Goleman (1998) inicia su segundo libro con la siguiente reflexion: “las nommas
con las que gobiemna el mundo laboral estdn cambiando. En la actualidad no
solo se nos juzga por la sagacidad, preparacion y experiencia, sino por cémo
nos manejamos con nosotros mismos y con los demas” (p.13).

Ninguna empresa soslaya este proceso de cambio, ni los retos surgidos de
ellos, es en este sentido que los niveles gerenciales y liderazgos estratégicos
estan siendo llamados a gjustarse y responder a las exigencias de los tiempos
en los que las oportunidades de crecimiento van acompafiados de nuevos
desafios.

Las empresas en el intento de hacer frente a las nuevas demandas estan
tratando de satisfacer los objetivos que se plantean en cuento al desarrolio
social y humano, sin dejar de responder a las exigencias empresariales. Al
respecto Goleman (1998) plantea, cada vez son mas las empresas para las
que alentar este tipo de habilidades, es un componente vital para la filosofia de
gerencia, actualmente, no se compite solo con productos si no con la eficiente
administracion del capital humano (p. 22).

Es importante resaltar que poseer una adecuada inteligencia emocional es
indispensable y primordial, para el desarrollo de comportamientos eficientes, los
cuales influyen de manera positiva en los resultados de la organizacion.

[
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Se observa con frecuencia que personas que poseen un alto coeficiente
intelectual no desempenan su trabajo de la mejor manera y quienes tienen un
Cl promedio o mas bajo, tengan un mejor desempefio laboral.

La Inteligencia emocional segiun Goleman (1996, p. 45) se erige como un
verdadero diferencial a la hora de establecer un ambito competitivo y
productivo, tanto individual como colectivo. A pesar de la importancia de los
conocimientos, la experiencia y el coeficiente intelectual, son las competencias
emocionales, las que determinan los resultados superiores en el ambito
profesional.

En el caso de la Entidad Financiera FIE Gran Poder S.A. Los resultados de una
consultoria en Recursos Humanos revela la presencia de los factores que se
mencionan a continuacion:

Entre los resultados que arroja esta consultoria se encuentra que actualmente
una de las debilidades institucionales son los recursos humanos.

Esto se debe principaimente a que gran parte del personal operativo de la
entidad, tiene poca o ninguna formacién académica formal respecto al rubro
desempefiado, por tanto, éstos deben no solo ser competentes en el mercado,
sino también competir con entidades que poseen personal capacitado tanto en
micro finanzas, como en ciencias econémicas en general.

A esto se suma el alto nivel de rotacion de personal, principalmente en
periodos iniciales; esto no solo genera altos costos a nivel econdmico y
desgaste de los recursos invertidos en capacitacion e induccion laboral en el
personal nuevo, sino también merma de manera significativa el porcentaje de
incorporaciones que la entidad demanda segun el cumplimiento de sus
objetivos, debilitando de esta manera el capital humanos que posee dicha
empresa.

La desercion es uno de los principales factores que generan la rotacién en el
personal de orden operativo.

Por su naturaleza el trabajo demanda en los colaboradores la presencia de un
alto nivel de aptitudes emocionales, tales como: Adaptabilidad al cambio,
autorregulacion, motivacion, aptitud social, empatia y habilidades sociales.

7
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Al momento de ejecutar tareas, la empresa requiere que el trabajador ejecute
las mismas con el nivel de eficiencia esperado, cumpliendo de este medo con
los objetivos planteados al menor coste posible,

Entre las tareas que para su ejecucién, requieren el empleo de la inteligencia
emocional, principalmente estin: tareas de evaluacion cuantitativa como el
trabajo por cumplimiento de objetivos mensuaies, atencién al cliente ~cara a
cara-, trabajo de campo o “calle”, cobranzas, entre otros. Y tareas de evaluacion
cuafitativa que son: trabajo con clientes de origen diverso, lo que implica tratar
con codigos distintos de comunicacion, culturas y contextos. Se requiere
capacidad de andlisis, sintesis y observacion tanto de capacidad como voluntad
de pago del cliente.

Goleman (1998) advierte que “La intefigencia emocional detemnina nuestro
potencial para aprender las habilidades practicas que se buscan en sus cinco
elementos: conocimiento de uno mismo, motivacion, autorregulacién, empatia y
destreza para las relaciones”. (p.89)

La apfitud emocional, dice Goleman, muestra qué proporcion de ese potencial
se ha traducido a las facultades que se aplicara en el trabajo.

Por tanto un déficit importante en las aptitudes emocionales que genera como
consecuencia un bajo rendimiento laboral y en muchos casos una disonancia en
el colaborador, entre las tareas a desempefiar y lo gque desea realizar, se
corwierten en factores principales de ia rotacién del personal.

Goleman (1998, p. 41) refiere: asi coma la apfitud emocional tiene un obvio
valor agregado, asi también el déficit en esas aptitudes tienen su precio alto en
la rotacion del personal.

La consultoria también muestra que el liderazgo estratégico de la entidad,
prioriza la capacitacion y fortalecimiento de las aptitudes emocionales a nivel
gerencial y mandos medios, mas no en los niveles operativos, cuestion que
incide en el nivel de desempefio de los colaboradores.

Por ditimo, el drea de Recursos Humanos informa que dentro det proceso de
reclutamiento, seleccion y promocién del personal, se evallan aspectos de
orden cognitivo, intelectual, capacidad técnica, habilidades operativas,
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disposicion al trabajo, compromiso laboral, cumplimiento de objetivos,
conacimiento y manejo de emociones, entre ofros. Sin embargo este aspecto y
demas relacionados con la totalidad de la inteligencia emocional, no constituyen
aspectos imperantes al momento de decidir la incorporacion de personal
nuevo.

Es en este sentido que surge la necesidad de promover acciones que ayuden a
mejorar ef desempefio laboral, en este caso mediante la investigacion, donde
como consecuencia de los resultados se platearan programas efectivos para
mejorar €l desempedio laboral a través del desarrolls de la inteligencia
emocional..

Para alcanzar el éxito, no bastan la excelencia intelectual ni la capacidad
técnica, se necesita otro tipo de habilidades, solo para sobrevivir y mucho mas
para prosperar dice (Goleman, 1998, p. 19).

En este sentido cobra importancia el planteamiento de contemplar lo emocional
dentro del ambito laboral. Por tanto es relevante considerar la capacidad de
reconocer los sentimientos en uno mismo y el los otros, siendo habil para
gerenciarlos al trabajar con otros, esta afimacion es definida por Goleman
como Inteligencia Emocional.

Debe considerarse que un déficit en la capacidad del manejo de las emociones

tiene una incidencia negativa en el desempefio laboral en general. La aptitud
emocional es mejor predictor de un buen desempefio que las facultades
netamente cognitivas, sin que por esto de devalle este ultimo factor.

Por fo expuesto anteriormente es que surge la necesidad de formufar la
siguiente pregunta de investigacion:

v ¢Cudl es el grado de comelacion que existe entre la inteligencia
emocional y el desempeiio laboral, en los trabajadores operativos de la
empresa Fomento a las Iniciativas Econdémicas S.A.7

Al respecto Goleman (2008) refiere que las aptitudes emocionales son
sinérgicas con las cognitivas; los trabajadores excelentes poseen las dos.

9
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2.2 OBJETIVOS

v Objetivo general:

v Determinar ei grado de relacidn que existe entre la inteligencia
emocional y el desempeiio laboral en los trabajadores operativos de
la empresa Fomento a las Iniciativas Econfmicas S.A.

< Objetivos especificos:

v" ldentificar el nivel de Inteligencia emocional en los trabajadores
operativos de la empresa.

v Medir el nivel de desempeiio laboral de los trabajadores operativos
de la empresa.

v' Establecer el tipo de relacién que existe entre las sub escalas de la
inteligencia emocional y el desempeiio laboral en los trabajadores
operativos de la empresa.

2.3 HIPOTESIS

La siguiente hipétesis de trabajo establece la asociacién entre ias dos variables
de investigacion:

y “Existe correlacién positiva entre la Inteligencia Emocional y el Desempefio
Laboral en los trabajadores operativos, de la empresa Fomento a las
Iniciativas Econémicas (FIE) Gran Poder Sociedad An6nima”.
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2.4 JUSTIFICACION

La inteligencia emocional se ha convertido en uno de los mas valiosos factores
de éxito, pues intervienen en todos los aspectos de la vida diaria, tanto a nive!
" personal como empresarial, donde el coeficiente intelectual ha sido sustituido
por el coeficiente emocional, el cual puede ser aprendido o desarroliado.

. Actualmente constituye una hemramienta excelente, que le permite al individuo
de una manera sencilla y concreta comprender y manejar su comportamiento
emocional y el de las personas que lo rodean.

Por tanto, estudiar la inteligencia emocional es una opcidn representativa para
estimular el desarrollo de las apfitudes emocionales en los trabajadores,
mejorando de esta manera no sdlo las relaciones intrapersonales e
interpersonales, sino también mejorar el nivel de desempeiio laboral con el fin
de aprovechar al méximo el potencial de los recursos humanos en la
organizacion.

A través de la presente investigacion se pretende determinar si existe
relaciéon entre fa inteligencia emocional y el desempefio iaboral, a través de de
la medicién de dichas variables y de este modo coadyuvar a la mejora del
Desempefo Laboral de los trabajadores por medio de estrategias que tengan
como objeto el desarrolio de la inteligencia Emocional.

Por lo antes expuesto, deviene [a importancia de generar acciones como la
investigacion, que permitan la implementacion de actividades que incrementen
el nivel de desempefio laboral, en una poblacion crucial como son los
evaluadores de crédito, en la empresa FIE Gran Poder. Esto deviene imperante
debido a gue los resultados obtenidos por éstos, tienen una significante
incidencia en el cumplimiento de los objetivos generales de la entidad.

La presente investigacion permitira a la organizacion:

v" Conocer los niveles de Inteligencia emocional de su personal operativo y
su incidencia en el desempefio laboral, lo que permite generar acciones
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que fomenten el desarrollo de la inteligencia emocional para mejorar de
esta manera los niveles de productividad

v" El desarrollo de sus recursos humanos, mediante la retroalimentacion de
la evaluacion de desempefio de 360 grados.

v' Tomar decisiones sobre promociones o rotacion del personal teniendo
en cuenta el nivel de inteligencia emocional, en tanto, predictor del
desempefio futuro.

v Facilitara la implementacion de actividades que coadyuven el desarrollo
de las competencias laborales en los trabajadores a fin de mejorar la
productividad.

Por tanto, la Relevancia de la presente investigacién es de orden Social, en
tanto se pretende coadyuvar en la solucion de un problema identificado que
hace referencia a la baja productividad de los trabajadores a nivel operativo.

Ty,
V
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CAPITULO N
MARCO TEOQRICO.
5. INTELIGENCIA ENMOCIONAL
1.1 Hacia una definicién de Inteligencia emocional.

Tomando en consideracion diferentes autores, tales como: Salovey y Mayer
(1990), Goleman (1995, 1996, 1998, 2000), Bittel y Newtrons (1999), Gil Adi
(2000), Benavides (2002), Chiavenato (2002), Cooper y Sawaf (2004) y Robbins
(2004), se realiza un andlisis detallado, critico y sistematico de las varables,
indicadores y sub indicadores, con la finalidad de obtener una visién general de
la problematica, sirviendo de soporte para confrontar y analizar los resultados,
establecer las conclusiones, asi como las recomendaciones, que conforma un
conjunto de aportes al area gerencial de la empresa FIE Gran Poder S.A.

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. 343) es “un tipo de inteligencia social que incluye la
habilidad de supervisar y entender la emociones propias y las de los demas,
discriminar entre elias y utilizar fa informacion para guiar el pensamiento v las
acciones de uno”,

Por su parte Goleman (1995), define inteligencia emocional como la capacidad
de reconocer sentimientos en si mismo y en otros, siendo hdabil para
gerenciarlos al trabajar con ofros, plantea que es un “sentimiento que afecta a
los propios sentimientos, estados psicolégicos, estados biologicos y voluntad de
accion” (1995, p.30). Simons y Simons (1997, p.26), plantea que Ia inteligencia
emocional esta relacionada en un principio con e! caracter y al plantear la
sinonimia entre ambos témminos, los consideraban equivalentes.

Posteriomnente define la Inteligencia Emocional comp “la capaddad de
reconocer los sentimientos. propios y ajencs, de poder auto-motivarse para
mejorar positivamente las relaciones intemas y las relaciones con los demas”.
Al respecto Carrion (2001), sostiene que la Intefigencia Emocional considera el
dominio emocional, la motivacion, perseverancia, disciplina y comprension. hacia
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los otros. De igual manera considera que la persona inteligente emocional, es
conciente de si misma, vive aqui y el ahora, no pemitiendo que alguna emodién
destruya o altere su equilibrio.

De igual manera Weisinger, (citado por Codina, 2010), la define como Ia
capacidad para captar lfas emociones de un grupo y conducirlas hacia un
resultado positivo. Es importante aclarar que este talento se puede aprender y
cultivar en las organizaciones y es tarea de cualquier persona, determinar si
posee dichas aptitudes.

La Inteligencia Emocional puede incrementarse con el paso del tiempo, la
experiencia y la madurez que la persona vaya adquiriendo a lo largo de la vida,
le servira para examinar y orientar sus emociones al producirse situaciones
parecidas.

Cooper y Sawaf (2004), definen la Inteligencia Emocional como la capacidad de
sentir, aprender y aplicar eficazmente el poder de |la agudeza de las emociones,
como fuente de energia humana, informacion, conexién e influencia.

Abarca un paradigma de elementos, los cuales se conjugan, la inteligencia
ademas de ser una capacidad cerebral es un conjunto de funciones a través del
cual se hace producir un nivel exitoso.

Del analisis de algunas de las definiciones mas expresivas de Inteligencia
Emocional, surgidas en las ultimas décadas (tabla 1), se desprende gue una
definicion conceptual consensual de Inteligencia Emocional sigue siendo un
desafio, sin embargo encontramos elementos en comdn que nos brinda el
horizonte de al definicién.

14



Tabla 1: Definiciones de Inteligencia Emocional /

{ 1. Gardner (1983)

2. Salovey y
Mayer

(1980)

3. Goleman

(1995)

Inteligencia Emocional y Desempefio

“Inteligencia interpersonal, la capacidad para comprender |
las intenciones, motivaciones y deseos de otras personas. |
Y la inteligencia intrapersonal, la capacidad para

# comprenderse uno mismo, apreciar los sentimientos,

temores y motivaciones propios”.

§ "un tipo de inteligencia social que incluye la habilidad de

supervisar y entender las emociones propias y las de los
demas, discriminar entre ellas, y usar la informacion para
guiar el pensamiento y las acciones de uno”.

“Capacidad de reconocer sentimientos en si mismos y de |

fl otros, sentido habil para gerenciarlos al trabajar con

§ otros”, “...sentimiento que afecta a los propios

4. Simonsy
Simons

(1997)

pensamientos, estados psicologicos estados biologicos y

voluntad de accién”.

§ °...Es la capacidad de reconocer los sentimientos propios |

y ajenos, de poder auto motivarse para mejorar
positivamente las emociones internas y las relaciones

con los demas”.

“la Inteligencia Emocional considera el dominio

§ emocional, la motivacion, perseverancia, disciplina y

{ 5. Carrion (2001) |

comprension hacia los otros”.
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{ La capacidad de sentir, entender y apiicar eficazmente el

poder de la agudeza de las emociones, como fuente de

3 energia humana, informacion, cenexién e influencia®.

1.2 Antecedentes

Aungue el “boom” del tema de la inteligencia emocional se produce en la
segunda mitad de los afos noventa del siglo XX, los principales autores del
tema relatan antecedentes de décadas anteriores.

Goleman menciona las investigaciones realizadas por su difunto amigo y
profesor de la Universidad de Harvard, David McCleliand cuyas investigaciones
en los afos 50-60 condujeron a la formulacién de su teoria de la motivacion
sobre “las tres necesidades: poder, logro y filiacién™ (Codina, 2010).

Segin Goleman, McClelland realizé hallazgos importantes en sus
investigaciones, que publicd a inicios de los afios setenta, que cambiaron
radicalmente los enfoques que existian sobre los test de inteligencia como
predictores del éxito laboral, profesional, o en una carmera directiva y cuestiono
fuertemente la “..falsa pero extendida creencia de que el éxito depende
exclusivamente de la capacidad intelectual..”. Entre los criterios que planteé
McClelland en aquellos afos estaba que “.. las aptitudes académicas
tradicionales-como las calificaciones y los titulos- no nos permiten predecir
adecuadamente el grado de desempeiio laboral o sl éxilo en la vida..”
Goleman, D.; (1996). Obra citada, p.35

En su iugar, McClelland proponia que ios rasgos que diferencian a los
trabajadores mas sobresalientes de aquellos otros que simplemente hacen bien
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las cosas habia que buscarlos en competencias tales como la empatia, la
autodisciplina y la disciplina, por ejemplo.

Un articulo de McClelland publicado en 1973 propicié {a aparicién de un
sistema completamente nuevo para medir Ja excelencia, un sistema que se
ocupa de evaluar las competencias que presenta una determinada persona en
el trabajo concreto que esta llevando a cabo. (Codina, 2010).

Desde esa nueva perspectiva, una “compefencia” es un rasgo personal o un
conjunto de habitos que llevan a un desempefio laboral superior 0 mas eficaz o,
por decirlp de ofro modo, una habilidad que aumenta el valor econ:':mict; del
esfuerzo que una persona realiza en el mundo laboral.

Weisinger (citado por Codina, 2010) sefiala que el témino “inteligencia
emocionafl” lo acuiiaron en 1990 dos psicilogos de las universidades de New
Hampshire, John Mayer; y de Yale, Peter Salovey, que identificaron como los
cuatro componentes y habilidades basicas de la inteligencia emocional las
siguientes:

» la capacidad de percibir, valorar y expresar emociones con
precision.

» La capacidad de poder experimentar, o de generarios a voluntad,
determinados sentimientos, en la medida que faciliten el
entendimiento de uno mismo o de otra persona.

» La capacidad de comprender las emociones y el conocimiento que
de ellas se detiva.

» La capacidad de regular las emociones para fomentar un
crecimiento emocional e intelechual.

Ryback (citado por Codina, 2010) plantea que los antecedentes de Ila
inteligencia emocional se remontan a mas de 60 afios sefialando que, después
que Freud y Jung sacaran a la luz el funcionamiento interno de la mente, quedd
en manos de pioneros tales como Carl Rogers, Maslow y Rollo May la tarea de
sacar a la luz la importancia de las emociones y la relevancia de la
autenticidad, que es la capacidad de ser sinceros y francos en la expresitn de
las emociones.
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No obstante, coincide con Weisinger en que Mayer y Salovey fueron los que
acuiiaron este término, pero que “..s6lo en la década aclual encontio una
validacion en el centro de trabajo el concepto de inteligencia emocional, gracias
a las investigaciones realizadas y al popular fibro de Daniel Goleman La
Inteligencia Emocional,

Con independencia de los antecedentes y experiencias personales, cientificas
o profesionales, que relatan diferentes autores, parece evidente que dos
factores han influido significativamente en el desamollo que ha tenido el
tratamiento de fa inteligencia emocional en los Gltimos afios, que son:

a) Los resultados de numerocsas investigaciones sobre las practicas y
comportamientos que han proporcionado a muchas personas resultados mas
exitosos en diferentes esferas de la vida.

b) Los haftazgos de investigaciones en la esfera de las neurociencias que han
pemitido identificar procesos fisiologicos que se generan por las emociones,
cOmo estos procesos inducen determinados comportamientos y como puede
ser posible controlarlos y utilizarlos, si tomamos conciencia de los estados que
se generan y aplicamos determinados enfoques, técnicas y formas de
comportamiento.

En su primer libro, Goleman (1996) se lamenta de que “Para escribir este libro
he lenido que esperar a que la cosecha cientifica fuera lo suficientemente
abundante. Estas comprensiones lardan mucho en adgquirirse, en gran medida,
porque el lugar de los sentimientos en la vida mental ha quedado
sorprendenfemente descuidado por la investigacion a lo largo de los afios,
convirtiéndose las emociones en un enomme continenlte inexplorado por la
psicologia cientifica® (p. 15).

1.3 Teorias sobre la Inteligencia Emocional

El estudio de los sentimientas y las emociones ha tomado mediante el modelo
de la Inteligencia Emocional gran importancia en el area organizacional.
Inicialmente la respuesta fue, la existencia de algunos individuos con un
coeficiente de inteligencia superior al de los demas. Hoy se sabe ef nuevo
concepto que da respuesta a esta y otras interrogantes es la Inteligencia
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Emocional un destreza que pemmite reconocer y manejar ios propios
sentimientos, interpretar ¢ enfrentar los sentimientos de los demas, sentir
satisfaccion y ser eficaces en la vida, a la vez crear habitos mentales que no
favorecen a la productividad y desempefio laboral.

Desde entonces [os propios sentimientos y emociones fueron ganando
importancia por su implicacién en todos los dmbitos de la vida, originandose asi
diferentes modelos o teorias de la Inteligencia Emocional.

1.3.1 Teorias sobre la Inteligencia Emocional de Goleman

Para Goleman (1999), la Inteligencia Emocional esta fundamentada en cinco
aptitudes basicas, divididas en personales y sociales, entendiendo por actitud
una caracleristica de la personalidad o conjunto de habitos que llevan a un
desempefno superior 0 mas efectivo. Estas cinco apfitudes son: Auto-
conocimiento, autorregulacion, motivacion, empatia y habilidades sociales.

Divididas las tres primeras en apfitudes personales y las dos ullimas en
aptitudes sociales. Entendiéndose por apfitudes personales aquellas que
determinan el dominio de uno mismo y por aptitudes sociales las que
determinan el manejo de las relaciones con ofras personas y con la sociedad en
general,

Con Ia finalidad de profundizar el concepto de la Inteligencia Emocional, se
describen ias aptitudes personales:

Auto-conocimiento: saber que se siente en cada momento y utilizar esas
preferencias para orientar la toma de decisiones. Dentio del auto-conocimiento
se encuenfran fres sub aptitudes: Conciencia emocional, auto-evaluacion
precisa y confianza en uno mismo.

Autorregulacion: manejar las emociones de modo que faciliten las tareas entre
manos, en vez de estorbarla. Dentro de la automregulacién existen cinco sub
aptitudes: Autocontrol, confiabilidad, escrupulosidad, adaptabilidad e
innovacién.

19



Inteligencia Emocional y Desempefio

Motivacion: utilizar las preferencias mas profundas para orientarse y avanzar
hacia los objetivos. Dentro de Ia motivacion existen cuatro sub aptitudes: afan
de triunfo, compromiso, iniciativa y optimismo.

De igual manera las aptitudes sociales la cuales determinan el modo de
relacionarse con los demas se dividen en aplitudes generales y sub aptiludes.

Empatia: percibir lo que sienten los dem4s, ser capaces de ver las cosas desde
su perspectiva, Goleman (1996), plantea cinco sub aptitudes: comprender a los
demés, ayudar a los demas a desamollarse, orientacion hacia el servicio,
aprovechar la diversidad y conciencia politica.

Habilidades sociales: manejar bien las relaciones es una relacién e interpretar
adecuadamente las situaciones y las redes sociales. Dentro de las habilidades
sociales exisien ocho sub aptitudes: influencia, comunicacién, manejo de
conflictos, liderazgo, catalizador de cambios, establecer vinculos, colaboracion,
cooperacian y habilidades de equipo.

Es importante acotar que, la anterior teorizacion, presentada por Goleman, fue
cambiando y evolucionado, scbre la base de nuevas investigaciones realizadas,
se actualizd el modelo a solo cuatro componentes o dominios (conciencia de si
mismo, autogestién, conciencia social y gestién de las emociones), donde se
encuentran distribuidas diecioche competencias, la cuales tienen contenidas las
veinticinco competencias iniciales.

La motivacitn fue incluida como parte de Ia competencia de autogestibn, se
agruparon varias competencias, como por ejemplo, el aprovechamiento de la
diversidad se integr6 a la empatia, se renombraron algunas compstencias, este
es ¢l caso, de la sinceridad converfida en transparencia y el liderazgo el cual
ahora es idenfificado como liderazgo inspirado. Otros cambios son la
eliminacidn de la competencia de confiabilidad, por ofra parte, se incluyé la
habilidad de la comunicacién en ia competencia de influencia.

1.3.2 Teorias de la Inteligencia emocional de GIL ADI

Gil' Adi (2000), crea su teoria a partir de las ideas de Gardner baséndose en las
intefigencias midiltiples y los trabajos de Senge y otros (2000). Abarca en primer
lugar, el enfoque en el mismo individuo y la adquisicion de independencia
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(interpersonal — intrapersonal) y en segundo lugar, en el enfoque del individuo
en la interaccién sacial y en el manejo de conflictos a fin de que foda Ia persona
pueda flenar su necesidad de validacion e interdependencia. Explica ja maestria
personal modelos mentales, aprendizaje en equipo, vision compartida y
pensamiento sistémico.

Destaca las mismas posiciones de Goleman y Cooper en cuanto a la
insuficiencia que presenta el coeficiente intelectual en el éxito del individuo,
planteando a la autoconciencia como el pilar fundamental de la autoestima.

1.3.3 Modelos de los cuatro pilares de la inteligencia emocional

Cooper y Sawaf (2004), exponen el modelo de {os cuatro pilares de la
inteligencia emocional, donde extraen la inteligencia del campo del andlisis
psicologico y de las teorias ﬁloééﬁcas, colocandolo en el temeno del
conocimiento directo su estudio y su aplicacion, son muy importantes para el
desarrollo integral def individuo en tedo su proyecto de vida.

Pilares de ia Inteligencia Emocional

Primer Pilar. Conocimiento Emociona. Crea un espacio de eficiencia personal y
confianza, mediante honestidad emocional, energia, retroinformacion, intuicién,
responsabilidad y conexion. Elementos presentes: honestidad emocional,
energia emocional, retroalimentacién emocional e intuicidn practica.

Segundo Pilar. Aptitud Emocional. Este pilar forma la autenticidad del Individuo,
su credibilidad y flexibilidad, ampliando su circulo de confianza y capacidad de
escuchar, manejar confliclos y sacar el mejor descontentc constructivo.
Elementos presentes: presencia auténtica, radio de confianza, descontento
constructivo, elasticidad y renovacion.

Tercer Pilar. Profundidad Emocional. En este pilar se exponen maneras de
conformar la vida y el trabajo con un potencial Ginico con un respaldandose con
integridad y aumentando su influencia sin autoridad. Elementos presentes:
potencial tnico, propdsito, compromiso, responsabilidad, conciencia, integridad
e infiuencia.
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Cuarto Pilar. Alquimia Emocional. Implica aprender a reconocer y dirigir las
frecuencias emocionales o resonancias para producir una kransformacidn,
Elementos presentes: Flujo intuitivo, desplazamiento reflexivo en el tiempo,
percepcion de la oportunidad creando futuro.

Se puede afinar que el primer pilar contribuye al conocimiento emocional
creando un espacio emocional de gran confianza. El segundo pilar contribuye a
la aptitud emocional creando un fuerte sentido de inspiracién. El tercer pilar
profundidad emocional, forma el caracter y genera creatividad y el cuarto pilar,
alquimia emociodolinal, amplia la capacidad para encontrar soluciones, innovar
para encontrar futuro.

1.4 Dimensiones de la Inteligencia Emocional del TMMS-24
1.4.1 Percepcion

Los sentimientos son un sistema de alarma que nos informa sobre cé6mo nos
encontramos, qué nos gusta o qué funciona mal a nuestro alrededor con la
finalidad de realizar cambios en nuestras vidas. Una buena percepcién implica
saber leer nuestros sentimientos y emociones, etiquetarlos y vivenciarios.
(Femandez, 1998).

Con un buen dominio para reconocer como nos sentimos, establecemos la base
para posteriormente aprender a controlamos, moderar nuestras reacciones y no
dejamos amrastrar por impulsos o pasiones exaltadas. Ahora bien, ser
conscientes de las emociones implica ser habil en miiltiples facetas tintadas
afectivamente. Junto a la percepcion de nuestros estados afectivos, se suman
las emociones evocadas por objetos cargados de sentimientos, reconocer las
emociones expresadas, tanto verbal como gestualmente, en el rostro y cuerpo
de las personas; incluso distinguir el valor o contenido emocional de un evento o
situacién social.

Por dltimo, la (nica fooma de evaluar nuestro grado de conciencia emocional
esta siempre unida a la capacidad para poder describirlos, expresarios con
palabras y darle una etiqueta verbal comrecta. No en vano, la expresién
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emocional y la revelacion del acontecimiento causante de nuestro estrés
psicolégico se alzan en el eje central de cualquier terapia con independencia de
su corriente psicolégica.

1.4.2 Comprensién

Femandez (1998) refiere que para comprender los sentimientos de los demas
debemos empezar por aprender a comprendemos a nosotros mismos, cudles
son nuestras necesidades y deseos, qué cosas, personas o situaciones nos
causan determinados sentimientos, qué pensamientos generan tales
emociones, como nos afectan y qué consecuencias y reacciones nos provocan.

Si reconocemos e identificamos nuestros propios sentimientos, més facilidades
tendremos para conectar con Ios del projimo. Empatizar consiste
«simplemente» en situamos en el lugar del ofro y ser consciente de sus
sentimientos, sus causas y sus implicaciones personales.

Ahora bien, en el caso de que la persona nunca haya sentido el sentimiento
expresado por el amigo, le resultara dificil tratar de comprender por lo que esta
pasando. Aquél que nunca ha vivido una ruptura de pareja, en ningtin momento
fue alabado y reforzado por sus padres por un trabajo bien hecho o jamés ha
sufrido la pérdida de un ser querido realizard un mayor esfuerzo mental y
emocional de ta situacién, aun a riesgo de no llegar a entendero finalmente,
para imaginarse el estado afectivo de la otra persona.

Junto a la existencia de otros factores personales y ambientales, el nivel de IE
de una persona- estd refacionado con las experiencias emocionales que nos
ocurren a lo largo del ciclo vital.

Desarroflar una plena destreza empdtica en los nifios implica también
enseftarles que no todos sentimos lo mismo en situaciones semejantes y ante
las mismas personas, que la individualidad orienta nuestras vidas y que cada
persona siente distintas necesidades, miedos, deseos y odios.
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1.4.3 Regulacién

Una de ias habilidades mas complicadas de desplegar y dominar con maestria
es la reguiacion de nuestros estados emocionales. Consiste en ia habilidad
para moderar o manejar nuestra propia reaccién emocional ante situaciones
intensas, ya sean positivas o negativas.

La regulacion emocional se ha considerado como la capacidad para evitar
respuestas emocionales descontroladas en situaciones de ira, provocacién o
miedo. Tal definicibn es cominmente considerada cormrecta, pero resulta
incompleta. Las investigaciones estin ampliando el campo de la autoregulacion
a las emociones positivas. Una linea divisoria invisible y muy fragil demarca los
limites entre sentir una emocién y dejarse llevar por ella.

Es decir, regular las emociones implica algo mas que simplemente alcanzar
satisfaccion con los sentimientos positivos y tratar de evitar y/o esconder
nuestros afectos mas nocivos. La regulacién supone un paso mas alla, consiste
en perciir, sentir y vivenclar nuestro estado afectivo, sin ser abrumado o
avasallado por él, de forma que no llegue a nublar nuestra forma de razonar.

Posteriomnente, debemos decidir de manera prudente y consciente, cémo
queremos hacer uso de tal informacion, de acuerdo a nuestras normas sociales
y culturales, para alcanzar un pensamiento claro y eficaz y no basado en el
amrebato y la iracionalidad. Un experto emocional elige bien los pensamientos
a los que va a prestar atencion con objeto de no dejarse llevar por su primer
impulso e, incluso, aprende a generar pensamientos alternativos adaptativos
para controlar posibles alteraciones emocionales.

Del mismo modo, una regulacién efectiva contempla la capacidad para tolerar
la frustracidon y sentirse tranquilo y relajado ante metas que se plantean como
muy lejanas o inalcanzables. Tampoco se puede pasar por alto la importancia
de la destreza regulativa a la hora de poner en praclica nuestra capacidad para
automotivamos,

En este sentido, el proceso autoregulativo forma parte de la habilidad inherente
para valorar nuestras prioridades, dirigir nuestra energia hacia la consecucion
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de un objetivo, afrontando positivamente los obstaculos encontrados en el
camino, a fravés de un estado de blsqueda, constancia vy entusiasmo hacia
nuestras metas.

1.5 Inteligencia emocional en la empresa

Para_hablar de Inteligencia emocional en las empresas es insoslayable
remitirse @ Goleman, sus escritos acerca de la inteligencia emocional son
producto de profundas investigaciones acerca de inteligencia emocional
aplicada al trabajo y demuestra que quienes demuestran altos niveles dentro
de las organizaciones poseen un gran control de sus emociones, estan
motivadas y son generadoras de entusiasmo.

Goleman (1898) introduce un término que vale la pena rescatar, al referirse a
las apfitudes que se requieren para ser exitoso laboralmente habla de
“aptitudes emocionales” que las define como una capacidad aprendida,
basada en la inteligencia emocional, que origina un desempefio laboral
sobresaliente.

Una de las cualidades que mayor aporte tienen al éxito laboral, esta centrado
en la intuicion, Goleman dice: “Datos ofrecidos por estudios en Harvard dice:
que la gente percibe por intuicion, en los 30 primeros segundos de un
encuentro, que impresion basica tendran de! otro 15 minutos pasados o 6

meses después.

La intuicion y las corazonadas revelan la facultad de percibir los mensajes de
nuestro depdsito intemo de memoria emocional, nuestro propio reservorio de
sabiduria y buen juicio. Esta facultad reside en el fondo del conocimiento de
uno misimo, y este conocimiento es la base vital de tres aptitudes emocionales:

& Conciencia Emocional. Saber como afectan las emociones nuestro
desempefio; capacidad de utilizar nuestros valores para orientar la
toma de decisiones

& Autoevaluacion precisa. Un sentido sincero de nuestros limites y
nuestros puntos fuertes; visién clara de lo que necesitamos mejorar y
capacidad de aprender de la experiencia
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~ Confianza en uno mismo. Valentia que proviene del conocimiento
certero de nuestras capacidades, valores y metas.

Otro concepto primordial e imprescindible al momento de hablar de Inteligencia
emoccional en el frabajo en la empatia, Goleman (1996) introduce el término
mencionando que la empatia es el radar social. Percibir lo que otros sienten es
la esencia de la empatia. (p. 112).

Rara vez e! otro nos dira con palabras lo que experimenta; en cambio, nos lo
revelara con su tono de voz, su expresion facial y otras maneras no verbales.
La capacidad de percibir esas comunicaciones suliles nace de aptitudes mas
bésicas sobre todo del autoconocimiento y el autodominio.

Si no podemos percibir nuestros propios sentimientos nos veremos
imremediablemente fuera de contacto con los estados de &nimo ajenos.

l.a empatia requiere cuanto menos saber interpretar las emociones ajenas; en
un plano mas elevado, incluye percibir las preocupaciones y las emociones del
otro y responder a ellos.

Respecto de su uso en el trabajo dice: 111 “ser capaces de ver una situacion
desde €] punto de vista de] cliente, a fin de que sea éste quien se beneficie”, es
una de las caracteristicas de la empatia.

Nos habla también de la importancia de la empatia en la interaccién con los
comparneros, 114 “Es esencial captar el ritma social y la sincronizacion de
nuestros compaiteros de trabajo”.

_Entre ias aptitudes sociales que mayor imporiancia laboral que se basan en la
empatia, estan:

« Comprender a los demas. Percibir los sentimientos y perspectivas
ajenos e interesarse activamente por sus preocupaciones

+ QOrentacién hacia el servicio. Prever, reconocer y satisfacer las
necesidades del cliente.

!
% Ayudar a los demas a desarrollarse. Percibir las necesidades de

desamolio a los demés y fomentar su capacidad
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+ Aprovechar la diversidad. Cultivar las oportunidades a través de
personas diversas

+ Conciencia Politica. Interpretar las corrientes politicas y sociales de una
organizacion.

Quien posea estas aptitudes sociales sin duda lograrda destacarse
laboralmente.

Otro aspecto al que Goleman le da énfasis es el trabajo en equipo y la
importancia de las aptitudes emocionales para tener éxito en los equipos de
trabajo.

Refiere que el trabajo de grupo unido ha sido la clave de la supervivencia
humana, no la inexorabilidad de picaros solitarios. Y ya desde Darwin quien
decia que los grupos humanos cuyos miembros estaban dispuestos a trabajar
en union, en pos del bien comun, sobrevivian mejor y tenian mas descendencia
que aquellos cuyos miembros eran egoistas y quienes no formaban parte de

ningun grupo.

Para la coordinacion social son necesarios varios talentos humanos basicos,
entre los mas importantes estan la creacién de vinculos o lazos, alimentar las
relaciones instrumentales, la proximidad psicologica es algo que se debe
fomentar con las personas a las cuales se les tiene confianza y simpatia, ya
que seran los eslabones mas fuertes de las redes.

La colaboracion y la cooperacién son también cruciales para trabajar con otros
y alcanzar objetivos compartidos. Goleman (1998) dice que los vinculos
emocionales, son cruciales para la moral, la efectividad y la supervivenia
misma del grupo. (p. 171).

Las empresas requieren que sus empleados adquieran todas las aptitudes
anteriormente mencionadas para mejorar la eficacia en las mismas.

Al respecto Goleman expresa sobre la practica en el manejo de las emociones,
que la aptitud emocional no se puede mejorar de la noche a la mafiana porque
el cerebro emocional tarda semanas y meses en cambiar. Es por eso que los
seminarios y cursos por si solos no bastan, pero si es un comienzo.

2

7



Inteligencia Emocional y Desempefio

La gente aprende mas efectivamente si se le brinda oportunidades repetidas de
pradticar su nueva habilidad a lo largo de un periodo proiongado, en vez de
amontonar toda esa préctica en una sola sesion. Esta regla basica segun
Goleman es pasada por alta una y ofra vez en los cursos de capacitacion.
Refiere también que en el caso de las costumbres complejas, como la aptitud
emaocional el periodo de practica para lograr el maximo efecto puede serde 3 a
6 meses, 0 aln mas.

Gran parte del aprendizaje se produce naturalmente durante las relaciones
laborales, aunque no se las considere asesoramiento.

Otra cosa que seglin Goleman ayuda mucho al aprendizaje es tener contacto
con alguien que sea un gran ejemplo de esa aptitud. Al respecto dice : “ en
general, moldeamos nuestra conducta segln las personas que ocupan puestos
altos de nuestra organizacién; eso significa que ademds de adquirir sus habitos
positivos, podemos asumir los negativos®. (p. 219).

2. Desempeiio Laboral
2.1 Hacia una definicion de Desempeifio Laboral.

Debe considerarse que el desemperio laboral describe el grado en que los
gerentes o coordinadores de una organizacién logran sus funciones, tomado en

cuenta los requerimientos del puesto ocupado, con base a los resultados -

alcanzados.

D’ Vicente (citado por Carrién, 2001), define el desempefio laboral como el nivel
de ejecucidn, alcanzado por el frabajador en el logro de jas metas dentro de la
organizacién en un tiempo determinado. En tal sentido, este desemperio esta
cenformado por actividades tangibles, observables, medibles y otras que se
pueden deducir.

Ofra definicibn interesante a cerca del desempeiio laboral es la expuesta por
. Stoner (citado por Codina, 2010} quien afima “e] desemperio laboral es la
manera cormno los miembros de la organizacion trabajen eficazmente, para
alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con
anterioridad”. Sobre ia base de esta definicién, se plantea que el Desempefio
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Laboral esta 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 desemperio es “eficacia del personal
que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la
organizacion, funcionado el individuo con una gran labor y satisfaccion
personafl. En tal sentido el desempeiio de las personas es la combinacion de su
comportamiento con sus resultados, por lo cual se debera modificar primero lo
que se haga a fin de poder medir y observar la accion.

El desemperfio define el rendimiento laboral, es decir, la capacidad para 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 dara como resultado su desenvolvimiento.

Druker (2002, p. 75), al analizar las concepciones sobre el desempefio Laboral,
planea se deben fijar nuevas definiciones de este término, formulando
innovadoras mediciones y sera preciso definir el desempefio en téminos no
financieros.

Robbins (2004, p. 564), plantea la importancia de la fijacion de metas,
activandose 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 para ello la capacidad presente en los integrantes de esta,
logrando si resultados satisfactorios en cada uno de los obijetivos propuestos.

A continuacion (tabla 2), se presentan algunas definiciones respecto al
desemperio Laboral.
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Tabla 2: Definiciones del Desempeiio Laboral

o —— o ——

“El desempefio laboral es la manera como los miembros

de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar

1 1. Stoner (1994) i ) o
‘ 4 metas comunes, sujetos a las reglas bésicas establecidas

B con anterioridad®,

A habilidades, necesidades y cualidades, entre otros, que

§ interactiian con la naturaleza del trabajo yde ia

) organizacion para producir comportamientos que afecten

los resultados™.

e ____

N “Nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro

e T

! de las metas dentro de !a organizacion, en un tiempo

determinado®.

B

T T

compmie de] rabajadoren la ﬁqueda d

4. Chiavenato

{2000)

“Plantea la importancia de la fijacian de metas
cautivandose de esta manera el comportamiento y mejora

det desemperio. El desempeiio laboral es mejor cuando

se fijan metas dificiles”.
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2.2 Elementos del desempeiio laboral.

En el area organizacional se ha estudiado lo relacionado al desempefio Laboral,
infiiéendose que el mismo depende de miuitiples factores, elementos,
habilidades, caracteristicas o competencias comespondientes a los
conocimientos, habilidades y capacidades que se espera que una persona
aplique y defnuestre al desarrollar su trabajo.

Davis y Newtrons {citados por Mora, 2007) conceptualizan las siguientes
capacidades, adaptabilidad, comunicacion, iniciativa, conocimientos, trabajo en
equipo, estandares de trabajo, desamollo 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: factores actitudinales: disciplina, actitud
cooperativa, iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecion,
presentacion personal, interés, creatividad, capacidad de realizacién y Factores
Operativos: conocimiento el trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en
equipo, liderazgo.

Benavides (2002, p. 72), al definir desempefio, relaciona este con
competendas, afirmando que en la medida en que el trabajador mejore sus
competencias, mejorara su desemperio. Para esta autora, las competencias son
“comportamientos y destrezas visibles que la persona aporta en un empleo para
cumplir con sus responsables de manera eficaz y satisfactoria.

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

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

2.3 ¢ Por qué evaluar el desempeiio?

El analisis del desempefio o la gestion de una persona es un instrumento para
dirigir y supervisar personal. Entre sus principales objetivos Alles (2002, p.11)
refiere el desarroll‘o personal y profesional de colaboradores, la mejora
permanente de resultados de la organizacion y el aprovechamiento adecuado
de los recursos humanos.

Por otra parte, tiende un puente entre el responsable y sus colaboradores de
mutua comprension y adecuado didlogo en cuanto a o que se espera de cada
uno y la forma en la que se satisfacen sus expectativas y cémo hacer para
mejorar los resultados.

Alles (2000), afirma que los empresarios y los empleados son escépticos en
relacion con las evaluaciones de desempeifio. Habitualmente se cree que las
evaluaciones de desempefio son o se realizan para decidir si se aumentan los
salarios o no, 0 a quién hay que despedir.

Esto puede ser cierto en ocasiones, pero el significado de las evaluaciones de
desempeiio es mucho mas rico y tiene otras implicaciones en la relacion jefe —
empleado y en la relacion mas perdurable entre la empresa y los empleados.

En forma sintética, las evaluaciones de desempefio son dtiles y necesarias
para:

a Tomar decisiones de promociones y remuneracion.

4 Reunir y revisar las evaluaciones de los jefes y subordinados sobre el
comportamiento del empleado en relacion con el trabajo.

& La mayoria de las personas necesitan y esperan esa retroalimentacion;
a parir de conocer como hacen la farea, pueden saber si deben
modificar su comportamiento.
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Una evaluacion de desempefio debe realizarse siempre con relacién a lo
requerido por el puesto. Sélo se podrd decir que una persena se desempeiia
bien o mal en relacién con algo, en este caso ese algo, es el puesto que ocupa.

Confrontando el perfil de un puesto con el de la persona evaluada se establece
una relacion entre ambos, la adecuacion persona — puesto.

A partir de alli sera posible evaluar el desempeiio, el potencial y definir cudles
son las estrategias de formacion necesarias para la mas cormrecta adecuacion
persona — puesto.

Si bien su uso mas conocido o extendido esti en relacion con aspectos de
despido, salariales, de promocién o ambos, creemos que existe otro aspecto
tan importante como estos, no siempre reconocido o presente tanto en
evaluados como en evaluadores: La evaluacion de desempefio como
herramienta de desamollo.

Desde el punto de vista individual, la evaluacion brinda la retroalimentacién
esencial para analizar las fortalezas y debilidades, asi como para mejorar el
desempeiio (Alles, 2002, p. 34).

2.4 Métodos de evailuacion de desempeiio.

Muchos autores hacen referencia a los distintos métodos de evaluacion de
desempeiio.

A continuacion se hard una pequefia referencia a los distintos métodos para
tener un panorama mas completo sobre la tematica.

Los métodos de evaluacion de desempeiio segin Alles se clasifican de
acuerdo con aquellos que miden: caracteristicas, comportamientos o
resultados.

Los basados en caracteristicas son los mas usados, si bien no son los méas
objetivos. Los basados en comportamientos (competencias) brindan a los
empleados informacién mas orientada a la accidn, por lo cual son mejores para
el desarrollo de las personas.
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El enfoque con base en resultados es también muy popular, ya que se focaliza
en las contribuciones mensurables que los empleados realizan a la
organizacion.

2.4.1 Métodos basados en caracteristicas

Su disefio estd pensado para medir hasta que punto un empleado posee
ciertas caracteristicas, como confiabilidad, creatividad, iniciativa o liderazgo que
esa compaiiia considera importantes para el presente o futuro. Son populares
porgue son sencillos de administrar.

Si el “listado” de caracteristicas no esta disefiado en relacién con el puesto, el
resultado estara alejado de la realidad y puede dar una opinién subjetiva.

a) Escalas graficas de calificacién

Cada caracteristica por evaluar se representa mediante una escala en que el
evaluador indica hasta qué grado el empleado posee esas caracteristicas.

b) Método de escalas mixtas

Es una modificacion del método de escalas basicas. En lugar de evaluar las
caracteristicas con una escala, se le dan al evaluador tres descripciones
especificas de cada caracteristica: superior, promedio, inferior

c) Método de distribucion forzada

Exige que el evaluador elija entre varias declaraciones, a menudo puestas en
forma de pares, que parecen igualmente favorables y desfavorables. De todos
modos es algo en desuso.
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d) Método de formas narrativas

Requiere que el evaluador prepare un ensayo que describa al empleado que
evallta con la mayor precision posible.

Presenta una excelente oportunidad para que el jefe exprese su opinién sobre
un empleado. Tiene sin embargo, iene muchos problemas, es subjetivo v los
evaluadores no siempre cuentan con un buen nive! de escritura.

Métodos basados en el comportamiento

Los meétodos basados en el compartamiento permiten al evaluador identificar
de inmediato el punto en que cierto empleado se aleja de la escala.

Estos métodos se desamollan para describir de manera especifica qué
acciones deberian exhibirse en el puesto. Por lo general, su maxima utilidad
consiste en proporcionar a los empleados una retroalimentacion de desarrolio.

Método de incidente critico

Se relaciona con el comportamiento del evaluado cuando este origina un éxito
0 un fracaso poco usual en alguna parte del trabajo. Una de las ventajas de
este método es que abarca todo el periodo evaluado y de este modo se puede
facilitar el desarrollo y la autoevaluacién por parte del empleado.

Escala fundamentada para la medicién del comportamiento

Enfoque de evaluacion de comportamiento que consiste en una serie de
escalas verticales, una para cada dimension importante del desempefio laboral.
Esta escala requiere mucho tiempo y esfuerzo para su desarrollo ya que
deberia hacerse una por cada puesto.
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c) Escala de observacién de comportamiento

Enfoque de evaluaciobn que mide la frecuencia observada en un
comportamiento, la escaia debera estar disefiada para medir la frecuencia con
que se observa cada uno de sus comportamientos

243 Método basado en los resultados

Como su nombre lo indica evallia los logros de sus empleados, {os resultados
que oblienen en su frabajo, sus defensores afirman que son mas objetivos que
ofros y otorgan mas autoridad a los empleados

2.4.4 Administracion por objetivos

Filosofia administrativa que califica el desempefic sobre la base del
cumplimiento de metas fjadas mediante acuerdo entre el trabajador y la
empresa representada por su jefe o indicador de drea responsable.

Es una filosofia ejecutiva propuesta por Peter Drucker en 1954, citado por Alles
segin [a cual los empleados fijan objetivos mediante la consulta de sus
superiores; luego se utilizan estas metas para la evaluacién de desempefio.

2.5 Aplicacion de un sistema de evaluacién de desempefio

Un sistema de evaluacion del desempefio aporta una fuente de informacion de
suma importancia que repercute en el resto de las siguientes areas de
desarrollo de los recursos humanos:

2.5.1 Seleccion

Mediante la evaluacién del desempefio, se pueden definir el peffil en lo
referente a conocimientos y cualidades, de las personas que deberian
incorporarse a ese puesto. Asi mismo, observando los resultados obtenidos
con un sistema de seleccion, se puede obtener informacién sobre la validez y
eficacia del mismo,
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2.5.2 Formacién

A través de ia evaluacion, se detectan las areas de mejora, constituyendo éstas
areas, un dato fundamental para la elaboracion de un plan de formacién
integral individual y grupal (conocimientos técnicos y habilidades)

2.5.3 Anélisis del Potencijal

De 1a evaluacion se obtiene una informacitn valiosa sobre el valor que cada
trabajador puede aportar a la organizacion en su puesto y en otros posibles.

2.5.4 Ajuste persona-puesto

La evaluacién, actiia en lo relativo a rendimiento, observacién del grado de
adecuacién de la persona al puesto de trabajo. Es posible que la persona esté
en un puesto inadecuado donde no puede desarroliar al maximo sus
capacidades.

2.5.5 Planes de Carrera

En el momento que tenemos identificadas las capacidades y resuitados de un
trabajador, se pueden tomar decisiones en lo referente a promocién y futuro
dentro de la organizacién.

2.5.6 Comunicaclon intema

La evaluacion del desempefio implica un proceso de comunicacidn entre
responsable y trabajador, proceso en el cual existe un cambio de impresiones
sobre formas de trabajar y resultados.
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2.5.7 Motivacién

El reconocimiento tanto favorable como desfavorable de los responsables hacia
sus colaboradores, es un mecanismo que puede facilitar la motivacion dentro
de la organizacion.

2.5.8 Politica retributiva

La evaluacién del desempefio facilita, de una fomma mas objetiva, tomar
decisiones relacionadas con retribuciones, incentivos

2.6 Evaluacién por competencias

Para el analisis de desempefio se usan las competencias en relacion c9n el
nivel requeride para la posicion o puesto de trabajo. Las escalas de
compoitamiento proporcionan a los empleados ejemplos especificos de
comportamiento que pueden realizar o evitar si quieren tener éxito en sus
trabajos.

Si un empleado conoce las competencias requeridas para su puesto y en la
correspondiente apertura en grados puede verificar, analizar y controlar sus
propios comportamientos con lo requerido, al llegar el momento de la
evaluacion de desempefio no pueden presentarse grandes sorpresas.

Los sistemas de evaluacion del desempeiio basados en competencias
incorporan a los estandares de evaluacién tradicionales aquellas conductas del
trabajo necesatias para realizar tareas especificas. Una evaiuacion del
desempefio efectiva se basara en el andlisis de actuacion de las personas en
los puestos y en su evaluacién, segiin unos parametros predeterminados y
objetivos para que proporcionen informacion medible y cuanfificable.

Un método efectivo para una primera aproximacién at desempefio de las
personas es el analisis de adecuacion al puesto. Se manfienen las mismas
especificaciones técnicas de los perfiles definidos por competencias {manual
de Gestion por competencias) y se identifica el nivel de ajuste de la persona a
la ocupacidén de manera objetiva, utilizando las competencias necesarias para
cada puesto definiendo los puntos fuertes y débiles de cada persona.
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2.7 Evaluacion de 360 grados

La evaluacion de 360 grados es una hemramienta para el desarroflo de los
recursos humanos. Si bien es una evaluacién conocida su utilizacion no se ha
generalizado. Su puesta en practica utiliza un fuerte compromiso tanto de la
empresa como del personal que la integra. Ambos reconocen el verdadero
Valor de las personas como el principal componente del capital humano en las
organizaciones.

El desamollo de los recursos humanos comprende varios conceptos y
componentes, el desarrollo puede estar dirigido desde la empresa, cuando esta
decide emprender acciones sobre una competencia en particular o sobre
varias,

Otra forma es a través de! autodesarmollo, esto significa que la persona se
administra a si misma, con ayuda o no, ciefas acciones para mejorar su
rendimiento.

Por uitimo propone la auto evaluacion, en esta muchas personas se sobre
califican y otras son implacables consigo mismas. Ni unos ni otros asumen el
camino comecto. Por ello analizar la mirada de sus pares y sus jefes y
subordinados, puede ser de gran ayuda para analizar su propia vision.

La evaluacidbn de 360 grados es un esquema sofisticado que permite gue un
empleado sea evaluado por todo su entono: jefes pares y colaboradores.
Puede incluir otras personas como proveedores o clientes.

Las fuentes muiltiples pueden ofrecer un marco mas rico, mds completo y
relevante del desempefio de una persona. Por afadidura pueden crear un
clima de mayor colaboracibn en el trabajo. Los empleados asumen sus
comportamientos con mayor responsabilidad y se preocupan por su efecto en
los demas. Si esto sucede es factible prever un incremento en la productividad.

Es la forma mas novedosa de desarrollar la valoracion del desempeiio y que
procura la satisfaccion de las necesidades y expectativas de las personas, no
solo del jefe sino de todas aquellas que reciben los servicios de la perscna.
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En los procesos tradicionales tnicamente el superior inmediato realizaba la
evaluacion de cada uno de sus subordinados, que alguna veces se veia
influida, tanto positiva como negativamente, por aspectos subjetivos de la
persona que no fenia relacidon directa con su desempefio en el puesto de
trabajo.

Para obtener una visién mas global y objetiva se ha implantado en las
organizaciones o que se denomina evaluacion de 360°. Desde el enfoque de
las competencias, este método consiste en cumplimentar un cuestionario
confidencial por parte de todas las personas relacionadas con el evaluado,
internas o externas.

Dicho cuestionario busca conseguir informacién acerca del desamollo de las
competencias para el puesto de trabajo de una manera objetiva y completa.
Esto es, los superiores, compafieros, subordinados, agentes extemos y alguna
persona gue tenga relacion profesional con el puesto, evalian a la persona en
relacién con las competencias necesarias en esa tarea.

3. Antecedentes sobre estudios realizados en Inteligencia Emocional

Seligman (citado por Carrién, 2001) en investigaciones realizadas encontré que
cuando los individuos con tendencia a una actitud positiva no alcanzaban sus
objetivos, lo atribuian a situaciones que si podian cambiar y no a una falla en
su caracter que podria adaptarse. Esa conviccién de poder influir sobre el
medio ambiente por lo general era autorveforzarse. Con este estudio el autor
contribuyé a conformar el concepto de inteligencia emocional.

Reuven Bar — On {1992), Realizé una investigacion sobre la teoria emocional
denominada " the development of a concept and test of psychological well-
bein”. En esencia, éste modelo describe la inteligencia emocional como una
serie de habilidades personales, emocionales y sociales que influyen sobre la
capacidad de triunfar en el manejo de las exigencias y presiones del ambiente.
Las 15 habilidades clave caen en 5 grandes grupos:
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Capacidades intrapersonales, habilidades interpersonales, adaptabilidad,
estrategias para el manejo del estrés y factores motivacionales y animicos.
(Canidn, 2001).

Vallés (1995), manifiesta que el aprendizaje de las habilidades sociales en
Espafia Forman parte del curriculo de las ensefianzas post obligatorias y se
difunde a partir de médulos experimentales, ciclos formativos profesionales y
los programas de garantia . social, incluyéndose como contenido de Ia
orientacion laboral; también se ofrecen en el segundo ciclo de la educacion
secundaria obligatoria como material optativa. (Citado por Lopez, Malpica,
2008)

En el ambito estrictamente iaboral, la capacidad de liderazgo, el trabajo en
equipo y las habilidades de comunicacion constituyen contenidos habituales de
programas de formacién empresarial.

Medina (1998), en su trabajo traté la importancia de obtener la inteligencia
emocional, mediante una investigacion bibliogréfica en libros y medios
electronicos, llegando 3 las siguientes conclusiones.

La inteligencia emocional es importante en las personas, ser equilibrado en una
reaccién emocional, saber controlar las emociones, los sentimientos, conocerse
y auto motivarse.

Eso da a fa persona la capacidad de ser mejor, con mejores relaciones, lo que
hara en su vida personal y profesional. El fin es lograr una personalidad
madura, que es el conjunto existencial dinamico de rasgos fisicos,
temperamentales, afectivos, volitivos propios que nos hacen ser tinicos y
originales.

En la inteligencia emocional ya no depende del corazén depende de las
capacidades intelectuales superiores, ya que un cerebro mas avanzado, entre
mas control tengamos de nuestro cerebro, entre mas rdpidas sean nuestras
conexiones enfre el cerebro primitivo y la corteza cerebral mucho mas
inteligencia emocional tendremos.
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Para lograr las conexiones tenemos que crear nuevos habitos positivos sobre
las emociones, lo que logrard que nuestras sinapsis sean mejores y mas
rapidas. Desarrollar la inteligencia emocional nos hara mejores personas y nos
ayudara a que los demas lo sean. (Citado por Lépez, Malpica, 2008)

.. . Py
Salmen, Puig, Manrique y Uzcategui (1999), En sus trabajos no dudan en pa L
resaltar las fortalezas de la inteligencia emocional para explicar el movimiento
de los individuos, bien sea desde el caso de los nifios hasta el mundo de los
adultos. Estos investigadores han demostrado que hasta hace poco las
capacidades del individuo eran "medidas® por el coeficiente intelectual,
obtenian logros y resultados exitosos en su desempefio escolar, mientras que
como adultos destacaban en el ambito laboral alcanzando altos rangos
organizacionales.

Asi mismo con los estudios de resonancia magnética con positrones quedod
demostrado que luego del periodo del trabajo, las distribuciones del trabajo a
nivel cerebral cambiaba, al igual que los resultados cotidianos que el individuo
percibia.

Es justamente de estas experiencias que nace el concepto de cerebro
emocional o sistema limbico, criterio que asocia diferentes partes del sistema
cerebral y cuyo funcionamiento conjunto da una nueva dimensién a la
inteligencia desde el punto de vista del cerebro racional o cerebro inteligente.
(Citado por Lopez, Malpica, 2008).

Yesern de Arce (1999), en un trabajo internacional presentado en Chile y cuyo
titulo es “Inteligencia emocional en el adulto mayor®, expresa: “los nuevos
estudios indican que las emociones positivas y negativas influyen en la salud
mas de lo que se suponia hace unos cuantos afios y que si no tenemos un
desarrollo afectivo 6ptimo no se desarmolla la inteligencia®, de igual manera este
investigador sostiene que hay una relaciéon directa entre afecto y desarrollo
cerebral intelectual. (citado por Lépez, Malpica, 2008).
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Mentruyt (2003), en sus trabajos: estudio y diferencia del pensamiento lateral y
vertical, tipo de problemas y su forma de resolverio, cambio de esquemas: El
humor y el pensamiento lateral. Percepcion retrospectiva e intuicion.

Sugiere replantear la escuela desarrollando las diferentes inteligencias ya que
es un paso adelante en la creatividad porque tiende a eliminar los blogueos
que pueden surgir en el proceso del pensamiento. Las técnicas que describe
en su trabajo son para el desamollo de la creatividad, son una manera de
desarrollar la inteligencia desde sus nuevos puntos de vista. (Citado por Lépez,
Malpica, 2008).

Pereira (2004), en su trabajo: “La inteligencia emocional del lider como
estrategia de cambio en las organizaciones”, analizé la influencia ejercida por la
inteligencia emocional del lider como estrategia de cambio en las
organizaciones.

La poblacion estuvo constituida por las Fuentes documentales entre las que se
destacan textos, manuales, monografias, articulos de prensa nacionales. Los
resultados obtenidos arrojaron que al analizar la matriz de desarrollo de la
inteligencia emocional y sus competencias, se pudo apreciar que el utilizar
adecuadamente algunas herramientas y hacer uso de los habitos que aporta la
inteligencia emocional, contribuye a desarrollar y gestionar de una manera
adecuada las emociones aprovechando la energia para lograr los objetivos
propuestos.

Concluyendo que desarrollar la inteligencia emocional tanto del lider como de
sus colaboradores es el paso necesario que hay que dar para poder
evolucionar hacia distintos modelos empresariales, donde se requiere de las
personas un nivel mayor de conciencia, integridad y colaboracion.

De igual manera se logro establecer que el mundo empresarial es ahora la
plataforma ideal para el cambio, porque su necesidad imperiosa de
supervivencia en un nivel cada vez mas complejo, giobal y competitivo les
oblige a revisar sus creencias y modelos de direccion. (citado por Loépez,
Malpica, 2008).
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Araujo, M. Leal, M. (Venezuela) Realizaron una investigacion comelacional
entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral, en ias instituciones de
de Educacién Superior publicas del Estado de Trujillo.

Para la comelacion entre las variables de estudio ufilizaron e! coeficiente de
comelacion de Pearson amojando una puntuacion de 0.995 indicando una
correlacion positive muy fuerte entre las variables de estudio.

Conciuyen que existe una alta relacidn entre la inteligencia emocional y
desempeiio laboral, cuanto mas complejo es el frabajo, mas necesaria es la
inteligencia emocional. {citado por Lépez, Malpica, 2008).

. Marco Institucional.

FIE Gran Poder S.A. es una sociedad anénima comercial constituida en el afio
2001 en la Ciudad Auténoma de Buenos Aires, Argentina, dedicada al
otorgamiento de créditos de libre disponibilidad a personas que realizan micro y
pequefios emprendimientos con actividades de comercio, produccién, servicios
o dependientes, que no tienen acceso al crédito en entidades financieras
reguladas.

Tiene como socios a la Corporacion de Fomento a Iniciativas £conémicas SL
con sede principal en Madrid, Espana; y la Cooperativa CPP-INCOFIN con
sede principal en Wilrijk, Béigica, las dos entidades inscriptas legalmente en el
pais y un accionista privado en la Ciudad Autonoma de Buenos Aires,
Argentina.

La mayoria de las personas que solicitan crédito en la entidad carecen de
garantias formales, por lo que son evaluados en los sitios de su actividad
especifica, para asi establecer su capacidad de pago y determinar que el giro
del negocio o sus ingresos permiten reembolsar el crédito.
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4.1 MISION

Fa_cilitar el desarrollo de las unidades econémicas de escasos recursos,
brindando acceso a financiamiento a las micro y pequefias empresas, con
imitaciones para acceder a sistemas convencionales de crédito, con la
finalidad de impulsar [a equidad e inclusién.

4.2 VISION

Ser lideres en la participacion en el mercado de microfinanzas Argentinas y
brindar la mayor cobertura nacional en beneficio de las unidades econémicas
de escasos recursos.

4.3 OBJETIVOS

Constituir una entidad rentable con la capacidad de satisfacer las necesidades
de un nimero cada vez mayor de micro y pequefias empresas.

Expandir la empresa para satisfacer las necesidades de mayor cantidad de
clientes.

Ayudar al cliente a regularizar su situacién impositiva mejorando su calidad de
vida

Consolidamos como la institucién microfinanciera lider det pais con una
posicidn sdlida y solvente en el mercado.

4.4 VALORES

Henestidad.- Ser franco, sincero, decir la verdad y ser confiable.

Transparencia.- Mostrarse como uno es, sin ocultar nada.

Equidad.- Igualdad, empatta, trato igualitario y mismas condiciones.
Responsabilidad social.- Ayudar al otro, hacer bien comun y cuidar el ambiente.
Honradez.- Sin apropiarse de lo ajeno, sin tomar ventaja de y sin actuar con
dolo.

Respeto.- Escuchar, tratar como quiero que me traten, tolerancia y
comprensién.
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» Excelencia.- Superarse, eficiencia, calidad, dar lo mejor de si, el mayor
esfuerzo.

La empresa FIE Gran Poder S.A. cuenta con una estructura organizacional
jerarquica tradicional.

Segun la consultoria en Recursos Humanos, esta estructura tradicional,
muestra que en cantidad, predomina el personal de orden operativo, en menor
porcentaje se encuentran los mandos medios y finalmente los mandos altos
(liderazgo estratégico).

Gréfico 1: Representacion de la estructura

CLIENTES
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En la cispide de esta piramide se encuentra el personal de orden operativo
(poblacion de la presente investigacion), esto debido a que gran parte de la
productividad depende de este estrato de la piramide.

Uno de los aspectos que caracteriza a la gran mayoria de la poblacion
evaluada, es la ausencia, en algunos casos parcial y en otros total, de
instruccién académica formal en el rubro de ciencias econémicas y financieras o
areas afines. Esto al mismo tiempo se constituye en una debilidad de la
empresa que merma las condiciones de competitividad, no solo frente a
empresas homénimas, sino también frente al mercado.
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Por ofra parte como ya mencionamos en otro apartado, las tareas
desempenadas por los evaluadores de crédito, en gran medida demandan
aptitudes y competencias emocionales, tanto a nivel interpersonal como intra
personal.
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CAPITULO Il
1. METODOLOGIA

1.1 Enfoque: Ei enfoque que determina la metodologia de la investigacién
es el cuantitativo.

1.2 Tipo: Relacional.
1.3 Disefio: No experimental, transversal.

Segln Heméndez, Femandez y Sampieri (p.121) el ipo de estudio comelacional
tiene como propésito evaluar la relacion que exista entre dos o mas conceptos,
categorias o variables.

En este caso se determinara si existe relacion entre dos variables:
X———Y

Tabia 3: Metodologia de la Investigacion

i — 3 0
D S S o R TR WPy

i6n

= e ————

Es un estudio de tipo correlacional, e )

La investigacion utilizard el disefio No Experimental,

pues se observaran los fenémenos tal y como ocurren |

gnaturaimente, sin manipular las variables.
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2. VARIABLES
2.1 DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES

Luego de la revision bibliografica adoptamos las siguientes definiciones
conceptuales de las dos variables de estudio (Inteligencia emacional y Desempefio
laboral). Ambas definiciones nos proveen de una aproximacién tedrica precisa del
significado de cada una de las variables de investigacion.

2.1.1 INTELIGENCIA EMOCIONAL
La inteligencia emocional en la presente investigacién es definida como:

“La capacidad de reconocer nuestros propios sentimientos y los ajenos, de
motivamos y de manejar bien las emociones en nosolros mismos y en las
relacienes con los demas”. (Goleman, 1998, p. 79)

2.1.2 DESEMPENG LABORAL

La definicion conceptual que adoptamos para la variable Desempefio Laboral es [a
siguiente:

“El desempeiio laboral se define como aquellas actiones o comportamientos
observados en los empelados, que son relevantes para los objetivos de la
organizacion y que puedan ser medidos en téminos de fas competencias de
cada individuo y su nivel de contribucién a la empresa”. (Mora, 2007)
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2.2 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

2.21

INTELIGENCIA EMOCIONAL

Tabla 4: Definicién operacional de Inteligencia Emocionali
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garia

DESEMPENO LABORAL

N Cardinales:

||-Responsabilidad

.

{{-Eficiencia

1| cambio

H-Crientacién a

| -Orientacion a}

{1-Calidad de

{}trabajo /

N -Conocimiento delf
| trabaio 3
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Tabla 5: Definicién Operacional de Desempefio Laboral

Dimensién
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3. POBLACION Y MUESTRA

3.1 POBLACION

La Poblacidn para la presente investigacion estd conforrnada por todos los
miembros de! nivel operativo de la Empresa FIE Gran Poder S.A.

El nimero total de participantes en la investigacion es de 29 empleados.

Los participantes se encuentran ubicados en la siguiente categoria dentro del
ambito laboral:

Grafico 2: Ubicacién de la poblacion en la entidad

&fe de Agencia ]

Y
l Cobrador I

Evaluadores
[ Administrativos ]

de crédito
'

POBLACION

En la siguiente tabla se presentan las caracteristicas de la poblacién:
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Tabla 6: Datos Socio demogréificos de la Poblacién

[ ———7 =

T — , NS W— 1

Femenino 76% m
: i
{7 24% |

24%

Entre 25y 35

Mayor a 35

Secundaria

NIVEL DE
ESTUDIO

terciaria { técnico

Licenciatura

menos de 3 anos

1 ANTIGUEDAD EN
LA EMPRESA

entre 3 y 6 afios

mas de 6 afios

I?—-—-w::ﬂ

= = - L B e S e o

| ‘ |
L JERARQUIA nivel operativo y 29
__ | '

= e e L

3.2 MUESTRA

Para la presente investigacion No se seleccionara una muestra, debido a que la
cantidad total de la poblacitn, nos permite realizar la aplicacion de los instrumentos
de medicion al 100 % de la poblacion (Estadistica centrada de nimeros bajos).
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4. TECNICAS E INTRUMENTOS DE MEDICION

Los instrumentos que se utilizaran para la medicion de las variables son dos
escalas tipo Likert. Cada uno contiene un conjunto de reactivos presentados a los
participantes de los cuales se les pide que elijan una opcién det total de reactivos
presentados. A cada item de le asigna un mimero, de tal modo que los participantes
obtengan una sumatoria al final, que defina su puntuacion obtenida.

4.1 El instrumento a utilizarse para medir la Variabie Inteligencia
emocional es:

y LA ESCALA RASGO DE METACONOCIMEINTOS SOBRE ESTADOS
EMOCIONALES (TMMS-24).

La escala esta basada en el Trait Meta Mood Scale (TMMS) del grupo de
investigacion de Salovey y Mayer. La escala original es uma escala rasgo que
evallia el metaconocimeinto de los estados emocionales mediante 48 items. En
concreto las destrezas con las que podemos ser conscientes de las propias
emociones, asi como de nuestra capacidad para regularias.

La escala rasgo de meta conocimiento sobre estados Emocionales (TMMS-24)
contiene tres subescalas con 8 items cada una de ellas: atencion emocional,
claridad de sentimientos y preparacion emocional. A continuacion se muestran las
caracteristicas de las tres subescalas:

y Atencién emocional:

Soy capaz de sentir y expresar los sentimientos de forma adecuada.
y Claridad de sentimientos:

Comprendo bien mis estados emocionales
y Reparacién emocional:

Soy capaz de regular los estados emocionales comectamente

Femandez -- Berrocal, Extrernera y Ramos (2004) han encontrado en la escala una
consistencia interna de (Alfa de Cronbach) de 0.90 para atencidn, 0.90 claridad y
0.86 para reparacion.
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También presenta una fiabilidad, test-re test, adecuada (Atencién = 0.60; claridad =
0.70 y reparacién = 0.83). Como ocumre con la version extensa, los tres sub factores
correlacionan de forma apropiada y la direccién esperada con variables criterios
clasicos tales como depresion ansiedad, rumiacion y satisfaccion vital.

Tabla 7: Caracteristicas del instrumento

CARACTERISTICAS GENERALES DEL INSTRUMENTO TMMS-24

!W

= U e e i _.
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convergente

Percepcitn

Con escala de: {

i resién=
(Soy capaz de Depozo
senfiry Rurmiacitn=
expresar los 0,37
sentimientos
de forma
adecuada)

| Comprensién Con escala de: §

administrado

(Comprendo Deprasion=0,24 §

bien mis
' estados Sgﬁsfaccién
l| emocionales) vital= 0,37

Con escala de:

administrado

Depresién=
0,33

regular los
‘ estados
emocionales

Satisfaccion
vital= 0,41

Rumiacién=
0,20
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Tabla 8: Criterios de Evaluacién

¢ Deﬁclente

Debe mejorar su
percepcion: presta
poca atencitn

< Adecuada

Tiene una adecuada
percepcidn de sus
estados emocionales

"< Demasiada

Debe mejorar: presta
demasiada atencitn

siguiente:

Inteligencia Emocional y Desempefio

COMPRENSION

T T ———

wi Deficiente

Debe mejorar su
comprension

+ Adecuada

Tiene una adecuada
comprension de sus
estados emocionales

"9 Excelente

Tiene una excelente
comprensidn de sus
emociones

Debe Mejorar su
regulacion

+ Adecuada

Tiene una adecuada |

reguiacion de sus
emociones

& Excelente

Tiene una excelente |

regulacion de sus
emociones

4.2 Para medir la variable Desempeiio Laboral, el instrumonto es el

v EVALUACION DE 360 GRADOS, DESEMPENO POR

COMPETENCIAS

El concepto de evaluacion de 360 grados es claro y sencillo: Consiste en que un
grupo de personas evalie a ofra por medio de una serie de items o factores pre
definidos. Estos factores, son comportamientos observables de la persona en el
desarrollo diario de Ia préactica profesional.
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El analisis de desempefio o de la gestion de una persona es un instrumento para
dirigir y supervisar personal. Entre sus principales objetivos se encuentran: ¢l
desarrollo personal y profesional de colaboradores, la mejora pemnanente de
resultados de la organizacion y el aprovechamiento adecuado de los recursos
humanos.

La evaluacion de 360 grados, evaluacién por competencias, es una hemramienta
sofisticada que pemnite a un empleado sea evaluado por todo su entomo, jefes,
pares y subordinados, por ejemplo a una persona lo evalia su jefe -como en un
esquema tradicional- y ademas el jefe del jefe, dos o fres pares y dos o tres
supervisados, ademas de la auto evaluacion. Por tanto, cuanto mayor sea el
namero de evaluadores, mayor serd el grado de fiabilidad del sistemna.

El siguiente esquema muestra graficamente quiénes intervienen en un método de
360 grados.

Griéfico 3: Evaluacién de 360 grados.

Jefe del
jefe

JEFE

PAR PAR PAR

Auto

Evaluacion
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La herramienta de evaluacion de 360 grados, consiste en un formulario de cardcter
anbnimo en el que ele evaluador valora la efectividad det evaluado en distintos
aspectos (10 competencias) en condiciones normales de trabajo, es decir, en su
dia a dia.

Para que el método no se tome burocritico, no evalGian todos a todos, sino gue se
eligen uno o dos pares, dos supervisados, etc. Y no todos los involucrados en cada
nivel. También es necesario subrayar la confidencialidad del proceso, que pemmite a
los evaluados elegir a los evaluadores que aporten un contenido vafido sobre cémo
estan haciendo ias cosas.

La herramienta tiene dos clasificaciones generales de las competencias a evaluar:

« Competencias Cardinales: Aquellas que deben poseer todos Ios
integrantes de la organizacion

+ Competencias Especificas: Para ciertos colectivos de personas, o por
area. Por ejemplo: Competencias que solo deben poseer los asesores de

crédito.

El siguiente cuadro muestra la escala de valores que se le asignan a las
competencias evaluadas

Tabla 9: Taxonomia de la herramienta

[ PUNTAJE ASIGNADO || ESCALA DEVALORES
: [

0 100% Excelente

75% Muy bueno

50% : Normal
I 25% | Necesidad de desarrolio i
: [ i
0% Necesidad de mejora |
| urgente
" i :
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5. PROCEDIMIENTO

Para la presente investigacion se utilizé dos instrumentos de medicién tipo Likert,
que pemmitican la recoleccién de datos sobre Inteligencia Emacional y Desemperio
Laboral,

Pama llevar a cabo la aplicacién de los instrumentos se realizaran los siguientes
pasos:

5.1 Instrumento de Inteligencia emocional

Pama la aplicacién del TMMS -24 se requirid solo una sesion de 30 minutos
aproximadamente. La forma de aplicaci6n fue colectiva.

Primero. Se solicitdé permiso a la alta gerencia de la entidad para la parficipacion
de los funcionarios en la investigacion para la aplicacién de ambos instrumentos.

Segundo. Se inicié con el primer acercamiento a la poblacion para solicitar su
participacién. Seguido de una explicacién breve sobre el instrumento de medicion y
su forma de aplicacion.

Tercero. Se procedio a la recoleccion de los datos demograficos de la poblacion,
constituidos por: nombre, edad, sexo y cargo dentro de la empresa.

Cuarto. Se procedi6 a la aplicacién propiamente dicha del instrumento de medicion,
con el pronunciamiento de ia consigna comespondiente.

Quinto. Se .otorgaron 20 minutos a los participantes para el llenado de los
cuestionarios.

5.2 Instrumento de evaluacién de desempeiio

Para la aplicacién de la evaluacion de desempefic de 360° desempefio por
competencias, se requirié de tres sesiones, dentro de las cuales se encuentran: el
entrenamiento, la entrega y aplicacion del instrumento y por Gitimo el acopio de
formularios.
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Primera sesién. Se procedio al entrenamiento de los evaluadores y evaluadores
para el Benado comespondiente de los formularios de ewvaluacion, el tiempo
requerido para esta actividad sera de 50 minutos aproximadamente.

Segunda sesion. Como segundo paso, se realizé la entrega de fos formularos de
evaluacion de desempefio a los evaluadores y evaluados para que realicen la
evaluacion propiamente dicha. Para esta actividad se dispuso de dos dias habiles,
para que puedan completados en sus domicilios 0 en ambiente laboral.

Tercera sesién. Por (ltimo (luego de dos dias) se procedit al acopio de los
formuiarios de evaluacién de desempeiio en sobre cemrado.
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CAPITULO IV
1. PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS.

La presentacion y andlisis de resultados tiene dos partes, la primera es unicamente
expositiva donde se presentan los resultados de forma descriptiva, mostrando los
resultados obtenidos en ambas variables de la investigacién. En la segunda parte
de la presentacion de resultados, se muestra y presenta el analisis de la comrelacion
entre las dos variables usando el coeficiente de correlacion de Pearson (r).

El procesamiento de los datos y andlisis estadistico de los resultados se lievo a
cabo a través del programa computacional estadistico para ciencias sociales
SPSS - version 19. Antes de iniciar con la presentacion se muestran los datos
demograficos de la poblacion.

1.1. Datos Socio demograficos de la poblacion.

Tabla 1: poblacion segun sexo

CATEGORIA FRECUENCIA FRECUENCIA FRECUENCIA

ABSOLUTA RELATIVA (%) ACUMULADA
MUJER 22 76 % 22
VARON ;) 24 % 29
TOTAL 29 100

@AHOMBRE
BMUER
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El 76 % de la poblacion son mujeres. Este porcentaje esta conformado en su gran
mayoria por mujeres madres de familia y en mucha menor cantidad por hombres,
como en el caso de la poblacién con sélo 24%.

Tabla 2: Poblacion segun edad:

CATEGORIA FRECUENCIA FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA (%) ACUMULADA
MENORA 25 8 27T % 8
ENTRE 25y 35 19 65 % 27
MAYOR A 35 2 7% 29
TOTAL 29 100%
BMenor a 25
@Entre 25y 35
OMayor a 35

En esta tabla observamos que la mayor parte de la poblacion se encuentra entre los
25 y 35 afios. Mientras que la minoria, un 27 % es menor a 25 afios y tan sélo el
7% de la poblacion tiene mas de 35 arios.

Al igual que en la tabla anterior, este porcentaje es un fiel reflejo porcentual de las
edades mas frecuentes en los trabajadores de la entidad.
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Tabla 3: Poblacion por nivel de instruccién:

CATEGORIA FRECUENCIA FRECUENCIA FRECUENCIA

ABSOLUTA RELATIVA (%) ACUMULADA
SECUNDARIO 18 63 % 18
TECNICO 5 17 % 23
LICENCIATURA 6 21% 29
TOTAL 29 100 %

Como se observa en la tabla, los datos muestran que el 63% de la poblacion solo
tiene estudios secundarios, mientras que el 21% tiene estudios a nivel licenciatura y
solo el 17% tiene estudios técnicos. Esta ha sido una caracteristica de la entidad
desde el inicio de sus actividades y ain mantiene una estructura donde la mayoria

B Secundario 63%
@ Técnico 17%
Olicenciatura 21%

de los trabajadores del 4rea operativa tienen solo estudios secundarios.

1.2 FASE DESCRIPTIVA.

Se presentaran los resultados obtenidos en la aplicacion del cuestionario TMMS-24
sobre Inteligencia Emocional y de la evaluacidon de desempefio de 360 grados.
Para la exposicion se utilizaran tablas de distribucion de frecuencias acompafiados

de graficos.
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1.2.1. INVENTARIO DE INTELIGENCIA EMOCIONAL TMMS-24

La escala rasgo de meta conocimientos de los estados emocionales nos muestra el
nivel de inteligencia emocional de los individuos, los resultados se advierten en tres
sub escalas que reflejan los niveles de: Percepcién, Comprension y regulacién,
cada una de ellas conformada por 8 reactivos.

Presentamos los resultados por sub escalas a través de tablas de distribucién de
frecuencias para posteriormente presentar resultados condensado o globales.

Tabla 4: Inventario de Inteligencia Emocional
SUB ESCALA - PERCEPCION

CATEGORIA FRECUENCIA FRECUENCIA FRECUENCIA

ABSOLUTA RELATIVA (%) ACUMULADA
DEFICIENTE 18 62 % 18
ADECUADA 1 38 % 29
DEMASIADA 0 0% 29
TOTAL 29 100 %

B insuficiente 62°%
B Adecuada 38%
O Demasiada 0%

Como se observa en el grifico, el 62% de la poblaciéon tiene una insuficiente
percepcién de sus emociones, podemos decir que gran parte de la poblacién no
tiene la capacidad de leer sus propios sentimientos, etiquetarios y vivenciarios, esto
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quiere decir que le prestan poca atencion a las emociones o piensan que no vale la
pena dedicarie tiempo a reconocer sus estados emocionales.

Por otra parte el 38% de la poblacién posee una adecuada percepcion, este
porcentaje de la poblacion le dedica el tiempo adecuado a reconocer y pensar en
sus emociones, por tanto, estas personas sientan la base para poder manejar y
controlar sus emociones. Y por Gltimo ninguno de los participantes le presta
demasiada atencion a sus emociones.

Tabla 5: Inventario de Inteligencia emocional
SUB ESCALA - COMPRENSION

CATEGORIA FRECUENCIA FRECUENCIA FRECUENCIA

ABSOLUTA RELATIVA ACUMULADA
DEFICIENTE 9 31 % 9
ADECUADA 15 52 % 24
EXCELENTE 5 17 % 29
TOTAL 29 100 %

Binsuficiente 31%

B Adecuada 52°%

Déxelente 17%
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Observamos que mas de la mitad de los participantes poseen una adecuada
comprension de las emociones, es decir, el 52% de la poblacion comprende
adecuadamente el tipo de emocion que siente, esto implica que este porcentaje de
la poblacion tiene la capacidad de reconocer cudles son sus necesidades y deseos,
que cosas, personas o0 situaciones generan tales emociones, ademas poseen
capacidad de empatizar con los otros.

Por otro fado el 31% de la poblacion muestra insuficiente comprension de los
estados emocionales, esto porque les resulta dificil definir sus sentimientos, existe
confusién y poca claridad en sus estados emocionales y debido a este déficit en la
comprension de sus propios estados emocionales, les resulta muy dificil tener
empatia con los demas.

Por ultimo, sélo el 17% restante posee una excelente capacidad de comprension
emocional, este porcentaje posee gran capacidad de definir con claridad sus
estados emocionales y nommalmente conocen sus sentimientos hacia las otras
personas, en consecuencia también poseen gran capacidad de empatia, son mas
expresivos y comprenden mejor sus emociones.

’w,...; |

Tabla 6: Inventario de Inteligencia Emocional

SUB ESCALA - REGULACION

CATEGORIA FRECUENCIA FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA ACUMULADA

DEFICIENTE 2 7% 2

ADECUADA 16 55 % 18

EXCELENTE 11 38 % 29

TOTAL 29 100 %
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D Deficiente 75
@ Adecuada 55%

D Excelente 38%

El grafico muesira que el 55% de los participantes muestran una adecuada
capacidad de regulacién emocional, esto indica que la mayor parte de la poblacién
tiene una vision optimista respecto de la vida a pesar de las adversidades y se
preocupan por tener un buen estado de animo.

El 38% se encuentra en la categoria Excelente, lo que implica que esta parte de la
poblacién posee una gran capacidad de manejar y moderar su reaccién emocional
ante situaciones intensas, sean estas positivas o negativas.

Mientras que el 7% de los participantes muestran deficiencia en la regulacion
emocional, esto debido a que habitualmente sus reacciones emocionales son
descontroladas, su capacidad de auto regulacion se ve sobrepasada por las
circunstancias, nublando de esta manera la respuesta racional y tienen poca
capacidad de generar pensamientos positivos en situaciones adversas.

Tabla 7: Inventario de Inteligencia Emocional
RESULTADOS GENERALES (Percepcién, comprension y regulacion)

CATEGORIA FRECUENCIA FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA (%) ACUMULADA

DEFICIENTE 29 3% 29

ADECUADA 42 48 % 7

EXCELENTE 16 18 % 87

TOTAL 87 100 %
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@ insuficiente 33%
B Adecuado 48%

O Excelente 18%

Se observa que a nivel global, la mayor concentracion de participantes se
encuentra en la categoria que muestra un nivel adecuado de percepcion,
comprension y regulacion de los estados emocionales con el 49%, esto indica que
la mitad de la poblacion evaluada posee habilidades emocionales que les permite
leer, etiquetar y vivenciar estos de manera asertiva, expresar con buen dominio los
sentimientos y regular los mismo en situaciones limite.

El 33% de los participantes muestran una insuficiente capacidad de percepcion,
comprension y regulacion, debido a que prestan demasiada o por el contrario muy
poca atencién a sus estados emocionales, este grupo de personas piensan que no

merece la pena dedicar tiempo y esfuerzo al manejo de las emociones, con
frecuencia no tienen claras sus emociones, les cuesta identificarlas y por tanto
tienen una muy baja capacidad de regulacién o manejo emocional, habitualmente
las situaciones extemas definen sus estados de animo, no pudiendo determinar el
origen y en consecuencia buscar una alternativa.

Finalmente los resultados muestran que el 18% cuenta con un excelente nivel en
el manejo de emociones, estas personas se caracterizan por mostrar gran equilibrio
en sus estados emocionales, excelente capacidad de reconocer sus emociones y
ser empaticos con los demas, tienen mejores relaciones humanas tanto con los
otros, como consigo mismos.
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1.2.2. EVALUACION DE DESEMPENO DE 360 GRADOS.

Para la evaluacion de desemperfio se uiiizé el instrumento de evaluacién de 360°
evaluacion por competencias, este tipo de evaluacion se caracteriza por incluir en la
evaluacion a todas aquellas personas que tienen relacién directa con el evaluado,
es decir, los comparieros del mismo cargo, el jefe inmediato, el gerente y fo mas
importante la autoevaluacion.

Para exponer los resuitades de esta variable, se utilizé fa MEDIA (medida de
tendencia central) compuesta por la sumatoria de todas las evaluaciones
realizadas a los individuos, dividida por el nimero total de evaluadores.

La evaluacién de desempefio de 360 grados evalia 10 competencias, 4 genéricas y
6 especificas. A continuacién presentamos los resultados por cada una de las
competencias para iuego presentar los resuitados globales.

Tabla 8: Evaluacién de 360
Competencia: responsabilidad

CATEGORIA FRECUENCIA FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA (%) ACUMULADA

A (100%) 0 0% 0

B (75%) 0 0% ‘ 0

C (50%) 18 62% 18

D (25%) 11 38% 29

No desarrollado | 0 0% 29

TOTAL 29 100%
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BPuntaje ponderado en
Responsabilidad

0% 0% ND 62% C 38% D 0% ND

El grafico de barras muestra que el 62% de los participantes se encuentran en el
grado C (50%) en responsabilidad, que equivale al nivel de desempefio de la
competencia de un evaluador promedio, esto quiere decir que la mayor parte de la
poblacién cumple en término medio en la competencia responsabilidad, tienen
medianamente  desarrolladas habilidades como, reflexionar sobre las
consecuencias antes de tomar una decision, actuar con conscientemente y
minimizar riesgos en su trabajo.

También encontramos que el 38% restante responde al grado D (25%) que indica
deficiencia en el desarrollo de la competencia, estas personas pocas veces dan
respuesta de sus propios actos, les cuesta reconocer sus errores y no siempre
cumplen con las normativas de la institucion en resguardo de su trabajo.

Por ultimo en las tres categorias faltantes, el puntaje obtenido es de 0% para los
tres grados.
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Tabla 9: Evaluacion de 360 grados

Competencia: Eficiencia

Inteligencia Emocional y Desempefio

CATEGORIA FRECUENCIA FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA (%) | ACUMULADA

A (100%) 0 0% 0

B (75%) 1 3% 1

C (50%) 20 69% 21

D (25%) 8 28% 29

No desarrollado | 0 0% 29

TOTAL 29 100%

0% A 3%B

En la competencia eficiencia, observamos que el 69% de los participantes
pertenecen al grado C (50%) que comesponde al desarrollo promedio de la
competencia, esto indica que usualmente establecen prioridades en sus actividades
mantienes ordenada su area de trabajo e invierten mas tiempo de lo establecido
para realizar tareas.

Encontramos ademas que el 28% esta en el grado D (25%) lo que significa que
este grupo de personas debe desamollar esta competencia con urgencia ya que les
cuesta establecer prioridades, casi siempre necesitan tiempo extra para concluir

69%C 28%D

uﬂunh}n ponderado en Eﬂdenda—l

0% ND

sus tareas y habitualmente se llevan trabajo a casa.
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Y por ultimo sélo el 3% de los participantes encontrandose en el grado B (75%)
muestran un nivel de desarrolio muy bueno de la competencia, este segmento
reducido de la poblacién administra de manera eficiente su trabajo, aprovecha los
recursos disponibles, hace buen uso de su tiempo y toma medidas para obtener
mejores resultados.

Tabla 10: Evaluacién de 360 grados
Competencia: Relaciones Interpersonales

CATEGORIA FRECUENCIA FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA (%) ACUMULADA
A (100%) 0 0% 0
B (75%) 0 0% 0
C (50%) 13 45% 13
D (25%) 16 55% 29
No desarrollado {0 0% 29
TOTAL 29 100%
g

0% 0%

45%C 55%D 0%

Observamos en las relaciones interpersonales que el 55% de la poblacion
pertenece al grado D (25%), es decir, deben mejorar y desarrollar la competencia
para mejorar la calidad de las relaciones interpersonales, puesto que esta
puntuacion da cuenta de que la mayor parte de la poblacién es poco amable al
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dirigirse a sus comparfieros y clientes, les cuesta integrarse a los grupos y casi
siempre su estado de animo es inestable.

Por otro lado observamos que el 45% restante se encuentra en el grado C (50%)
del nivel esperado para esta competencia, esto nos muestra que son personas que
escuchan a los demas, tienen trato cortés con la mayoria de las personas y a veces
su estado de animo esta condicionado a las circunstancias del entomo. Mientras

Inteligencia Emocional y Desempefio

que en las categorias A, B, y ND el puntaje es de 0%.

Tabla 11: Evaluacién de 360 grados
Competencia: Adaptabilidad al cambio

CATEGORIA FRECUENCIA FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA (%) ACUMULADA
A (100%) 0 0% 0
B (75%) 0 0% 0
C (50%) 20 69% 20
D (25%) 9 31% 29
No desarrollado |0 0% 29
TOTAL 29 100%
Y eerttind at canbio

0% 69%C

31%D
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En la competencia adaptabilidad al cambio observamos que el 63% de la poblacién
pertenece al grado C (50), que en otras palabras indica que éstos sujetos deben
seguir trabajando esta competencia para desamollarla al maximo, el puntaje
obtenido para este segmento de la poblaci6n indica que a veces les cuesta
adaptarse a los camblos que promueve la organizacién, aceptan con miedo las
nuevas tareas asignadas y les cuesta adaptarse a los nuevos contextos de trabajo.

También observamos que el 31% debe trabajar con urgencia para desarrollar la
competencia debido a que se encuentran en el grado D (25%), es decir la
competencia se encuenfra a apenas desarrollada. Estas personas se resisten a los
cambios que promueven ia organizacién, consideran que su trabajo no necesita
cambios y perciben el cambio como algo negativo.

Por ultimo observamos que los grados A, B y ND obtuvieron un puntaje igual a 0%.

Tabla 12: Evaluacién de 360 grados
Competencia: Iniciativa

CATEGORIA FRECUENCIA FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA (%) ACUMULADA

A (100%) 0 0% 0

B {75%) 3 10% 3

6 (50%) 18 62% 21

D (25%) 8 28% 29

No desarrollado | 0 0% 29

TOTAL 29 100%
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l 0 Puntaje ponderado en Iniciativa ]

Como se observa en las barras, el 62% de los participantes muestran un nivel
medio en el desarrollo de la competencia Iniciativa, situandose en el grado C (50%),
esto indica que este porcentaje de la poblacién enfrentan los problemas que se les
presentan, poseen capacidad de prevision y a veces piden consejo para tomar
decisiones.

Observamos también que el 28% alcanzan solo al grado D (25%) que significa que
deben mejorar el nivel de desarmollo en esta competencia, esto significa que estas
personas casi siempre piden ayuda y consejo antes de tomar decisiones, rara vez
muestran iniciativa en su accionar y pocas veces aprovecha las oportunidades que
se les presentan.

Mientras que solo el 10% de los participantes se encuentran con un grado de
desarrolio muy bueno en la competencia, con el grado B (75%). Esto nos muestra
que este grupo siempre proponen cosas novedosas para mejorar su trabajo,
organizan su trabajo antes de realizarlo, siempre aportan ideas y sugerencias y
aprovechan todas las oportunidades.

Observamos finalmente que los grados A y ND, tienen puntaje 0%.
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Tabla 13: Evaluacién de 360 grados
Competencia: Orientacion a los resultados

CATEGORIA FRECUENCIA FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA (%) ACUMULADA

A (100%) 0 0% 0

B (75%) 2 7% 2

C (50%) 18 62% 20

D (25%) 8 28% 28

No desarrollado | 1 3% 29

TOTAL 29 100%

O Puntaje ponderado en
orientacion a resultados

0% 7%B 62%C 28%D %

Este grafico nos muestra que el 62% de los participantes alcanzaron el grado C
(50%) nivel de desarrolio promedio en la competencia, esto nos indica que estas
personas usualmente cumplen con los objetivos, sin embargo necesitan motivacién
extemna para cumplirlos.

También observamos que el 28% de los participantes llegan sélo al grado D (25%),
lo que indica que deben mejorar el desarmolio en la orientacién a los resultados, esto
da cuenta que habitualmente no cumplen con los objetivos trazados, se desmotivan
con facilidad, necesitan colaboraciéon para cumplir objetivos y muestran escasa
disposicién a mejorar con sus resultados.
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Vemos también que el 7% alcanza al grado B (75%) de desamolio en la
competencia, nivel esperado, esto quiere decir que esta parte de la poblacion
cumplen con sus objetivos, trabaja siempre para superar sus propias metas y
aprovecha sus fortalezas para mejorar su trabajo.

Y finaimente el 3% de los participantes tienen como puntaje obtenido el grado No
desarrollado que equivale al 0%, es decir deben trabajar con suma urgencia el
desarrollo de la competencia, este resultado es preocupante ya que indica que este
porcentaje reducido de la poblacién casi nunca cumple con los comportamientos
requeridos en esta competencia.

Tabla 14: Evaluacion de 360 grados
Competencia: Orientacién al cliente

CATEGORIA FRECUENCIA FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA (%) ACUMULADA

A (100%) 0 0% 0

B (75%) 0 0% 0

C (50%) 14 48% 14

D (25%) 15 52% 29

No desarrollado |0 0% 29

TOTAL 29 100%

O Puntaje ponderado en
orientacidn al cliente

7
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Observamos que el 52% obtiene el grado D (25%) en la competencia orientacién al
cliente, es decir deben trabajar con urgencia en el desarmollo de la orientacion al
cliente, las personas que se encuentran en este rango, muy pocas veces tienen un
trato cortés con sus clientes, habitualmente tardan en dar respuesta a las
necesidades de sus clientes y muestran preferencias con algunos clientes.

Muy cerca de ese porcentaje con el 48% estan los que llegaron al grado G (50%),
es decir, este grupo debe trabajar en el desamollo de {a competencia ya que este
puntaje nos dice que estos trabajadores brindan informaciébn confiable a sus
clientes, escuchan las quejas y opiniones de los clientes, la mayoria de las veces
tienen un buen trato al cliente y resuelven sus inquietudes.

Observarnos por ultimo que tos grados A, B y ND tienen un puntaje de 0%.

Tabla 15: Evaluacién de 360 grados
Competencia: Trabajo en equipo

CATEGORIA FRECUENCIA FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA {%) ACUMULADA

A (100%) 0 0% 0

B (75%) 0 0% 0

C {50%) 14 48% 14

D {25%) 15 52% 29

No desarrollado | D 0% 29

TOTAL 29 100%
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@Puntaje ponderado en
trabajo en equipo

El grafico nos muestra que la mayor proporcion, 52% de los participantes no tienen
desarrollada la competencia de trabajo en equipo, llegando a alcanzar solo el grado
D (25%), esto nos dice que los trabajadores en este rango, realizan su trabajo sin
coordinar con los demas miembros del equipo, anteponen sus objetivos personales
antes que los laborales, casi nunca participan de las actividades en equipo. Por
tanto deben trabajar con urgencia en el desarrollo de esta competencia.

Vemos también que el 48% que sigue a este, es el grado C (50%)en el cual los
trabajadores deben trabajar para subir el nivel de trabajo en equipo, las personas
con este puntaje, coordinan con los demas miembros del equipo solo cuando es
necesario, les cuesta adaptarse al trabajo en equipo y tienen poca interaccién con
los equipos.

Los grados A, B y ND tienen 0% de puntaje.
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Tabla 16: Evaluacion de 360 grados
Competencia: Calidad de trabajo

Inteligencia Emocional y Desempefio

CATEGORIA FRECUENCIA FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA (%) ACUMULADA

A (100%) 0 0% 0

B (75%) 0 0% 0

C (50%) 20 69% 20

D (25%) 9 31% 29

No desarrollado |0 0% 29

TOTAL 29 100%

31%0D 0%

0% 0% 69%C
En el grafico observamos que el 69% de los participantes cuentan con un nivel
promedio en la calidad de trabajo, llegando al grado D (50%), sin embargo deben
trabajar en el desarrollo de la competencia, puesto que los trabajadores de esta
categoria, habitualmente cumplen con las nommativas en el desempefio de sus
actividades, sus jefes no siempre estan conformes con sus rendimientos y en
ocasiones muestran deficiencia en su desempefio.

También observamos que el 31% restante tiene el grado D (25%), es decir, que
dicha competencia se encuentra muy poco desarrollada, ya que, su trabajo es poco
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preciso e inconcluso, pocas veces satisface las necesidades de su cliente y realizan
sus tareas a destiempo.

Por ultimo los grados A, B y ND se encuentran con 0%

Tabla 17: Evaluacién de 360 grados
Competencia: Conocimiento del trabajo

48%C 52%D

conocimiento del trabajo

CATEGORIA FRECUENCIA FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA (%) ACUMULADA
A (100%) 0 0% [}
B (75%) 0 0% 0
C (50%) 14 48% 14
D (25%) 15 52% 29
No desarrollado |0 0% 29
TOTAL 29 100%
 Puntaje ponderado en

En conocimiento del trabajo, observamos que la mayor parte de la poblacion, el
52% pertenece al grado D (25%), es decir, deben trabajar con urgencia para
desarrollar el nivel de conocimiento de trabajo, puesto que, conocen escasamente

las politicas de la organizacion, conocen parcialmente sus funciones, desconoce
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algunos productos y servicios que ofrecen a sus clientes y muestran poco interés
por aprender.

El grafico nos muestra también que el 48% restante obtuvo el grade C (50%) que
quiere decir que de igual manera deben trabajar para mejorar e! desarrollo de dicha
competencia, ya que, desconocen algunos aspectos de sus funciones politicas de
la organizacién, conoce los productos que ofrecen, pero desconocen algunos
beneficios y rara vez se preocupan por actualizarse en su area de trabajo.

Finalmente los grados A, B y ND tienen 0% de puntaje.

Tabla 18: Resultados Globales de la evaluacién de 360 grados

CATEGORIA FRECUENCIA FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA (%) ACUMULADA
(MEDIA)

A (100%) 0 0% 0

B ({75%) 0.6 2.07% 0.6

C (50%) 16.9 58.3% 17.5

D (25%) 1.4 39.3% 289

No desarrollado | 0.1 0.3% 29

TOTAL 29 100%
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O Resuitados Globales
Desempefio Laboral

0%A 2%B 58%C 39%D 0,3%
ND

Este grafico de resultados globales nos muestra que del total de los participantes, el
58% se encuentra en el grado C (50%) de nivel de desarrollo de las competencias a
nivel general, esto implica que este porcentaje de los trabajadores alcanzan un nivel
promedio en el desarrollo de las 10 competencias evaluadas, sin embargo este
rango no es el nivel esperado por la institucion ya que estan desarrolladas sélo al
50%, por tanto los trabajadores deben trabajar para desarrollar las competencias.

En segundo lugar los resultados nos muestran que el 39% de los participantes se
encuentran en el grado D (25%), es decir que todos estos deben dedicar esfuerzos
para desarrollar las competencias evaluadas, este puntaje da cuenta de una
deficiencia significativa en el desempefio laboral de este grupo de trabajadores,
puesto que las 10 competencias evaluadas tienen un escaso desamollo.
Observamos por otro lado, que sélo el 2% de la poblacion alcanzo el nivel esperado
en el nivel de desarrollo de las competencias, tanto cardinales como especificas,
esto quiere decir que este porcentaje reducido de los trabajadores cumplen a
cabalidad con los comportamientos, actitudes y habilidades requeridas para su
cargo. Por ofro lado, tan sélo el 0,3% del total tiene como puntaje 0% esto quiere
decir que las competencias no estan desarrolladas en lo absoluto.

Finalmente observamos que ningun trabajador obtuvo el grado A (100%), este
grado indica un excelente desempefio y cumplimiento a cabalidad de las
competencias requeridas para el puesto ocupado.
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1.3 FASE CORRELACIONAL.
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Esta segunda parte de la presentacion de resultados comprende el analisis de la

correlacion entre las variables: Inteligencia Emocional y Desempeiio Laboral.

Para determinar la asociacién que existe entre las dos variables, se utiliz6 la prueba
paramétrica Coeficiente de correlacién Pearson (r).

Los resultados de correlacion se presentaran en los siguientes cuadros, con el

coeficiente de cormrelacion de Pearson y el nivel de significacion.

Tabla 19: Correlacién entre Percepcion Emocional y Responsabilidad

Correlaciones
int. Emoc. int. Emoc. Int, Emoc.
Responsabilidad Percepcién Comprensién Regulacion
Responsabiidad Correlacion de Pearson 1 s 106 319
Sig. (bilateral) 423 584 091
N 29 29 29 29
Int. Emoc. Percepcion _ Correlacion de Pearson 155 1 084 362
Sig. (bilateral) 423 665 041
N 20 29 20 2
Int. Emoc. Correlacién de Pearson 108 084 1 498
Comprension Sig. (bilateral) 584 665 006
N 29 29 29 29
Int. Emoc. Reguiacion  Correlacién de Pearson 319 382 /498 1
Sig. (bilateral) 091 o0 008
N 29 29 29 2

R A St TR S 1 Aty
*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
**. La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En esta tabla se observa que entre el nivel de percepcién de las emociones, sub

escala de la inteligencia emocional, y la responsabilidad en el desempefio laboral, el

puntaje obtenido es de 0,15 este puntaje es aceptable, por tanto, podemos afirmar

que existe correlacion positiva débil entre las sub categorias percepcién emocional y

responsabilidad.

y Percepcion Emocional -— Responsabilidad, correlacion positiva débil.
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Tabla 20: Correlacion entre Comprensiéon Emocional y responsabilidad
Correlaciones
Int. Emoc. Int. Emoc. Int. Emoc.
Responsabilidad Percepcién Comprension Regulacion
Responsabilidad Correlacion de Pearson 1 155 319
Sig. (bilateral) 423 584 091
N 29 29 2 29
Int. Emoc. Correlacion de Pearson ,15-5 1 ,084 382
Percepcién Sig. (bilateral) 423 665 041
N 29 29 29 29
Int. Emoc. Correlacion de Pearson 106 084 1 498
Comprension Sig. (bilateral) 584 665 ,006
N 29 29 29 29
Int. Emoc. Correlacién de Pearson 319 382 498 1
Regulacion Sig. (bilateral) 091 041 006
N 29 29 29 29

*. La correlacién es significante al nivel 0,05 (bilateral).
**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Al analizar los resultados de la segunda sub escala de la inteligencia
emocional, observamos que entre la comprension emocional y la
responsabilidad existe al igual que en el anterior caso, un nivel de correlacion
positiva débil ya que la puntuacion obtenida es de 0,11.

v Comprension emocional — Responsabilidad, correlacion positiva débil.
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Tabla 21: Correlacion entre Regulacién Emocional y Responsabilidad

Correlaciones
Int. Emoc. Int. Emoc. int. Emoc.
Responsabilidad Percepcion Comprensién Regulacion
Responsabilidad  Gorrelacion de Pearson T 155 106 319 |
Sig. (bilateral) 423 ,584 081
N 29 29 p.: ] 29
Int. Emoc. Correlacién de Pearson 155 Ll 084 382
Percepcion Sig. (bilateral) 423 665 041
N 29 29 29 29
Int. Emoc. Caorrelacién de Pearson J106 ,084 1 498
N 29 29 22 29
Int. Emoc. Correlacién de Pearson 319 382 498 1
Regulacién Sig. (bilateral) 091 041 006
N 2 2 2 29

*. La comrefacién es significante al nivel 0,05 (bilateral).
**. La comrelacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Para conocer la correlacion que existe enfre la regulacién emocional y la
Responsabilidad observamos que el coeficiente de correlacion es de 0,32
este puntaje nos dice que entre la tercera sub escala de la inteligencia

emocional y la responsabilidad existe una correlacion positiva débil.

y Regulacion emocional — Responsabilidad, correlacion positiva débil.
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Correlaciones
Int. Emoc. int. Emoc. Int. Emoc.
Eficiencia Percepcién Comprension Regulacion
Eficiencia Correlacion de Pearson T 777 136 404
Sig. (bilateral) 031 481 ,030
N 2 2 2 29
Int. Emoc. Percepcion Correlacion de Pearson 402 1 084 382
Sig. (bilateral) o3 665 041
N 29 29 29 29
Int. Emoc. Comprension Correlacién de Pearson ,136 ,084 1 498
Sig. (bilateral) 481 665 008
N 29 29 29 2
Int. Emoc. Regulacién Correlacién de Pearson 404 ,382 498 1
Sig. (bilateral) ,030 041 006
N 29 29 29 29

*. La correlacidn es significante al nivel 0,05 (bilateral).
**. La correlaci6n es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Esta tabla nos muestra los resultados correlacionales obtenidos entre los niveles
de percepcion emocional y eficiencia, el coeficiente de correlacion obtenido para
estas dos sub escalas fue de 0,40, esto significa que existe una cormrelacién positiva

media entre ambas.

vy Percepcion emocional — Eficiencia, correlacion positiva débil.
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Tabla 23: Correlacién entre Comprension Emocional y eficiencia

Correlaciones
Int. Emoc. Int. Emoc. Int. Emoc.
Eficiencia Percepcion Comprensioén Regulacion
Eficiencia Correlacion de Pearson 1 402 404
Sig. (bilateral) ,031 ,481 ,030
N 29 2 29 29
Int. Emoc. Percepcion Correlacién de Pearson 402 1 084 382
Sig. (bilateral) 031 665 041
N 29 29 29 29
Int. Emoc. Comprension Correlacion de Pearson 136 084 1 498
Sig. (bilateral) A81 665 008
N 29 29 29 29
Int. Emoc. Regulacion Correlacion de Pearson 404 382 498 1
Sig. (bilateral) 030 041 006
N 2 29 2 29

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
**. La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente de correlacion encontrado para la sub escala comprension emocional
y eficiencia en el desempefio laboral, es de 0,36, este puntaje encontrado indica

que entre ambas sub escalas existe una correlacion positiva débil.

vy Comprension emocional — Eficiencia, correlacion positiva débil.
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Correlaciones
Int. Emoc. int. Emoc. Int. Emoc.
Eficiencia Percepcién Comprensién Regulacion
Eficiencia Correlacion de Pearson T 02 KE] o8 |
Sig. (bilateral) ,031 A81 030
N 2 2 2 ﬁ
Int. Emoc. Percepcion Correlacién de Pearson 402 1 084 382
Sig. (bilateral) 031 885 041
N 29 2 29 29
Int. Emoc. Comprensién Correlacion de Pearson 136 084 1 468
Sig. (bilateral) 481 665 008
N 2 29 29 29
Int. Emoc. Regulacion Correlacion de Pearson 404 382 498 1
Sig. (bitateral) 030 o041 ,006
N 23 29 2 2

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
**. La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

La dltima sub escala de Ia inteligencia emocional, regulacién de las emociones y
eficiencia en el desempefio laboral, tienen un coeficiente de correlacion de 0.40,

esto indica que entre las dos sub escalas existe una correlacion positiva media.

v Regulacion emocional -— Eficiencia, correlacion positiva débil.
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Tabla 25: Correlacion entre Percepciéon Emocional y relaciones

Interpersonales
Correlaciones
Relaciones Int. Emoc. Int. Emoc. Int. Emoc.
Interpersonales Percepcion Comprension Regulacion
Relaciones inferpersonales . Correlacion de Pearson 1 255 023 152
Sig. (bilateral) 182 906 433
N 29 29 29 29
Int. Emoc. Percepcion Correlacién de Pearson 255 1 ,084 382
Sig. (bilateral) 182 665 041
N 2 2 20 29
Int. Emoc. Comprension Correlacién de Pearson 023 ,084 1 498
Sig. (bilateral) 906 665 006
N 29 29 29 29
Int. Emoc. Regulacion Correlacion de Pearson 52 382 498 1
Sig. (bilateral) A3 D41 008
N 2 29 29 22

*. La correlacidn es significante al nivel 0,05 (bilateral).
**. La correlaciin es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Observamos en esta tabla que el coeficiente de correlacion entre las dos sub
escalas, percepcion emocional y las relaciones Interpersonales, es de 0,26, esto
quiere decir que entre ambas sub escalas, existe una correlacién positiva débil.

v Percepcion emocional — Relaciones Interpersonales, correlacion positiva

Débil.
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Tabla 26: Correlacion entre Comprensién emocional y Relaciones

Interpersonales

Correlaciones

91

Relaciones Int. Emoc. Int. Emoc. Int. Emoc.
Interpersonales Percepcion Comprensién Regulacién
Relaciones Interpersonales Correlacion de Pearson 1 ﬁ . 82
Sig. (bilateral) 182 906 433
N 29 29 29 29
Int. Emoc. Percepcion Correlacion de Pearson 255 1 084 382
Sig. (bitateral) 182 ,665 041
N 2 29 -] 20
Int. Emoc. Comprension Correlacion de Pearson 023 ,084 1 498
Sig. (bilateral) ,906 665 006
N 29 29 29 29
int. Emoc. Regulacion Correlacion de Pearson 52 3682 498 1
Sig. (bilateral) A33 041 006
N 29 29 2 2

*. La correlacién es significante al nivel 0,05 (bilateral).
**. La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente de cormelacion que existe entre la sub escala de la inteligencia

emocional, comprension emocional y las Relaciones Interpersonales en el
desempeiio laboral, el coeficiente obtenido que nos muestra la tabla es de 0,02
esto quiere decir que entre ambas sub escalas No existe comelacion.

v Comprensién emocional — Relaciones Interpersonales, no existe comelacion.
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interpersonales
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Correlaciones
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Relaciones Int. Emoc. Int. Emoc. Int. Emoc.
Interper P pcid Comprensién Regulacion
Relaciones Inferpersonales . Correlacion de Pearson 7 258 023 52 |
Sig. (bilateral) 182 806 433
N 2 2 29 20
Int. Emoc. Percepcién Correlacion de Pearson .2‘."’:6r 1 084 382
Big. (bilateral) 182 665 041
N 29 28 2 28
int. Emoc. Comprensién Correlacién de Pearson ,023 ,084 1 498
Sig. (bilateral) 806 665 006
N 29 29 29 29
int. Emoc. Regulacion Correlacion de Pearson 152 382 488 1
Sig. (bilateral) A33 041 006
N 29 29 2 )
*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
La tercera sub escala, regulacion emocional y las Relaciones interpersonales

muestran un coeficiente de correlacion de 0,15. Esto indica que existe una

correlaciéon positiva débil en ambas sub escalas.

v Regulacion emocional -— Relaciones Interpersonales, correlacion positiva débil.
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Tabla 28: Correlacion entre Percepcion emocional y adaptabilidad al cambio

Correlaciones
Adaptabilidad al int. Emoc. int. Emoc. int. Emoc.
cambio Percepcién Comprension Regulacion
e
Adaptabilidad al camblo Correlacion de Pearson 1 213 284 208
Sig. (bilateral) 268 J35 278
N 29 2 2 29
Int. Emoc. Percepcion Correlacién de Pearson 213 1 084 382
Sig. (bilateral) ,268 665 041
N 29 29 29 29
Int. Emoc. Comprension Correlacién de Pearson 284 084 1 498
Sig. (bilateral) 35 685 006
N 29 29 29 29
T Emoc. Reguiacion Correlacion de Pearson 308 362 458 1
Sig. (bilateral) 278 041 ,008
N 29 2 28 29

*. La correlacién es significante al nivel 0,05 (bilateral).
**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Observamos en la tabla, que el coeficiente de correlacion entre la percepcién de
las emociones y la adaptabilidad al cambio en el desempefio laboral existe una
correlacion positiva débil, siendo el coeficiente de correlacion 0,21.

vy Percepcion emocional — Adaptabilidad al cambio, correlacién positiva débil.
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Tabla 29: Correlacion entre Comprensiéon Emocional y adaptabilidad al

Cambio
Correlaciones
i
Adaptabilidad al Int. Emoc. Int. Emoc. Int. Emoc.
cambio Percepcion Comprensién Regulacion
‘Adaptabilidad &l cambio Carrelacion de Pearson 1 213 284 208
Sig. (bilateral) ,268 135 278
N 29 29 29 29
Int. Emoc. Percepcion Correlacion de Pearson 213 1 ,084 382
Sig. (bilateral) 268 665 041
N 28 20 20 29
int. Emoc. Comprensién Correlacién de Pearson 284 ,084 1 A98
Sig. (bilateral) 135 665 ,008
N 29 28 29 29
Int. Emoc. Regulacion Correlacion de Pearson 208 382 498 1
Sig. (bilateral) 278 041 08
N 2 29 29 29

". La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
**. La comrelacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente de correlacién que existe entre la comprension de las emociones yel
nivel de adaptabilidad al cambio en el desempefio laboral, es de 0,28, igual que en
la anterior sub escala el nivel de correlacion positiva es débil.

v Comprensién emocional -— Adaptabilidad al cambio, correlacién positiva débil.



Tabla 30: Correlacion entre Regulacién Emocional y Adaptabilidad al cambio

Inteligencia Emocional y Desempefio 95

Correlaciones
Adaptabilidad al Int. Emoc. Int. Emoc. Int. Emoc.
cambio Percepcion Comprension Regulacion
Adaptabiiidad al cambio Correlacion de Pearson ; 213 284 208 |
Sig. (bilateral) 268 135 278
N 29 2 2 29
int. Emoc. Percepcion Correlacién de Pearson ,213 1 084 382
Sig. (bilateral) 268 665 041
N 29 29 29 29
Int. Emoc. Comprension Correlacion de Pearson 284 084 7 498 |
Sig. (bilateral) 135 665 008
N 29 29 29 29
Int. Emoc. Regulacion Correlacion de Pearson 208 382 498 1
Sig. (bilateral) 278 ,041 ,006
N 29 29 2 29

*. La correlacién es significante al nivel 0,05 (bilateral).
**. La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Observamos que la (ltima sub escala de inteligencia emocional, regulacion de las

emociones y el nivel de adaptabilidad al cambio, tienen una correlacion positiva,

como en las dos sub escalas anteriores. El Coeficiente de correlacion es de 0,21 lo

que indica una correlacion positiva débil.

v Regulacién emocional — Adaptabilidad al cambio, correlacion positiva débil.



Tabla 31: Correlacion entre Percepciéon Emocional e Iniciativa

Inteligencia Emocional y Desempefio 96

Correlaciones
Int. Emoc. Int. Emoc. Int. Emoc.
Iniciativa Percepcion Comprension Regulacion
iniciativa Corretacion de Pearson 1 230 280 '333
Sig. (bilateral) ,230 128 078
N 29 29 2 29
Int. Emoc. Percepcion Correlacién de Pearson ,230 1 084 382
Sig. (bilateral) 230 685 041
N 29 29 29 29
Int. Emoc. Comprension Correlacién de Pearson 289 ,084 1 498
Sig. (bilateral) A2 55 006
N 29 29 29 29
Int. Emoc. Regulacién Caorrelacion de Pearson 333 382 4588 1
Sig. (bilateral) 078 041 ,006
N 29 2 29 29

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Entre la sub escala de Inteligencia emocional, percepcion de las emociones y la

sub escala del desempefio laboral Iniciativa, encontramos que el nivel de

correlacion es de 0,23. Esto quiere decir que la correlacién entre ambas sub

escalas es positiva baja.

y Percepcion emocional — Iniciativa, cormrelacion positiva débil.
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Tabla 32: Correlacion entre Comprensién Emocional e Iniciativa

Correlaciones
int. Emoc. Int. Emoc. int. Emoc.
Iniciativa Percepcién Comprensién Regulacién
Iniciativa Correlacion de Pearson 1 230 289 333
Sig. (bilateral) ,230 129 078
N 2 2 2 29
Int. Emoc. Percepcion Correlacion de Pearson 230 1 084 382
8ig. (bilateral) 230 B85 041
N 29 29 29 29
Int. Emoc. Comprension Correlacidn de Pearson ,289 ,084 : 498
Sig. (bitateral) 129 665 008
N 29 29 29 29
Int. Emoc. Regulacién Correlacién de Pearson 333 382 498 1
Sig. (bilateral) 078 041 ,006
N 2 29 29 2

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
**. La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En estas dos sub escalas, comprensiéon de las emociones e iniciativa del
desempeiio laboral, encontramos que el coeficiente de cormrelacion entre ambas, es

de 0,30. Esto quiere decir que existe una correlaciéon positiva débil entre estas.

v Comprensiéon emocional — Iniciativa, correlacion positiva débil.
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Tabla 33: Correlacién entre Regulacién Emocional e Iniciativa

Correlaciones
Int. Emoc. Int. Emoc. int. Emoc.
Iniciativa Percepcién Comprensién Regulacion
S
Iniciativa Correlacion de Pearson T 230 269 35 |
Sig. (bilateral) 230 129 078
N 2 2 ] 29
Int. Emoc. Percepcion Correlacion de Pearson ,230 1 084 382
Sig. (bilateral) 230 665 041
N 29 29 29 29
Int. Emoc. Comprension Correlacion de Pearson 289 ,084 1 ,498
Sig. (bitateral) 129 665 006
N 29 29 29 29
int. Emoc. Regulacién Correfacion de Pearson 333 ,382 498 1
Sig. (bilateral) ,078 ,041 ,006
N 29 29 ] 29

*. La correlacién es significante al nivel 0,05 (bilateral).
**. La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral),

En la tabla observamos que la sub escala de la inteligencia emocional, regulacion
de las emociones y la sub escala Iniciativa, muestran un coeficiente de comelacion
igual a 0,33 de esta manera concluimos que al igual que en las anteriores sub
escalas la comrelacion es positiva débil.

vy Regulacion emociona — Iniciativa, correlacion positiva débil.
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Tabla 34: Correlacion entre Percepcién Emocional y Orientacién a los
resultados
Correlaciones
Orientacioén a los Int. Emoc. Int. Emoc. int. Emoc.
resultados Percepcién Comprensién Regulacion
Orientacion a los resultados  Correlacion de Pearson 1 456 106 510
Sig. (bilateral) 013 585 005
N 29 29 2 29
Int. Emoc. Percepcion Correlacién de Pearson ,456 1 ,084 ,382
Sig. (bilateral) 013 685 041
N 2 29 2 29
int. Emoc. Comprension Correlacion de Pearson 106 084 1 498" |
Sig. (bitateral) 585 665 ,006
N 2 20 29 29
Int. Emoc. Regulacion Correlacion de Pearson 510 382 498 1
Sig. (bilateral) 005 041 006
N 29 29 ) 29

*. La correlacién es significante al nivel 0,05 (bilateral).
**. La corelacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En esta tabla podemos observar que la relacién que existe entre las sub categorias:

Percepcion de las emociones y la orientacién a los resultados del desempefio

laboral muestra un coeficiente de 0,50 lo que quiere decir que existe entre ambas

sub escalas, una correlacién positiva media.

v Percepcion emocional — Orientacion a los resultados, correlacion positiva

Media.
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Tabla 35: Correlacion entre Comprensién Emocional y Orientacién a los

100

Resultados
Correlaciones
Orientacion a los Int. Emoc. int. Emoc. it Emoc.
resultados Percepcion Comprension Regulacién
Orientacién a los resultados  Correlacion de Pearson 1 456 510
Sig. (bitateral) 013 585 005
N 29 2 29 29
Int. Emoc. Percepcion Correlacion de Pearson 456 1 082 382
Sig. (bilateral) 013 665 041
N 29 29 29 29
Int. Emoc. Comprension Correlacion de Pearson 108 ,084 1 ,498
Sig. (bilateral) 585 665 006
N 29 2 28 28
int. Emoc. Reguilacién Correlacion de Pearson 510 382 498 1
Sig. (bilateral) 005 041 ,008
N 29 29 29 29

*. La correlacitn e significante al nivel 0,05 (bitateraf).
**. La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bitateral).

El coeficiente de correlacion encontrado entre el nivel de comprension de las
emociones y el nivel de la orientacion a los resultados es de 0,10. Esto significa

que no existe correlacion entre estas dos sub escalas.

v Comprensién emocional -— Orientacion a los resultados, correlacién positiva

Débil.




Inteligencia Emocional y Desempefio 101

Tabla 36: Correlacion entre Regulacién Emocional y Orientacién a los

Resultados
Correlaciones
Orientacién a los Int. Emoc. int. Emoc. Int. Emoc.
resultados Percepcién Comprension Regulacion
Orientacion a los resultados . Correlacion de Pearson 1 456 106 B0
Sig. (bilateral) 013 585 005
N 29 29 2 29
Int. Emoc. Percepcion Correlacién de Pearson 456 1 084 382
sig. (bilateral) 013 665 041
N P 29 20 2
Int. Emoc. Comprensién Correlacién de Pearson 106 ,084 1 498
Sig. (bilateral) 585 665 006
N 29 29 29 29
Int. Emoc. Regulacion Correlacion de Pearson 510 3682 4% 1
Sig. (bilateraf) 005 041 005
N 29 29 29 29

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
**. La correlacidn es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Con la ultima sub escala de inteligencia emocional observamos que tiene una

correlacion de 0,51 con relacién al nivel de Orientacién a los resultados en el

desempefio laboral, lo que significa que existe una correlacion positiva media.

v Regulacién emocional -— Orientacion a los resultados, correlacién positiva

Media.
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Correlaciones
Orientacién al Int. Emoc. int. Emoc. int. Emoc.
chente Percepcién Comprensién Regulacién
Orientacion al cliente Correiacion de Pearson T 0N 135 149
Sig. (bilateral) 027 485 442
N 29 29 ] 29
Int. Emoc. Percepcion Correlacion de Pearson 411 1 084 382
Sig. (bilateral) 027 665 041
N 29 2 29 29
Int. Emoc. Comprension Correlaciéon de Pearson 135 ,084 1 498
Sig. (bilateral) A85 665 008
N 29 29 2 29
Int. Emoc. Reguiacion Correlacion de Pearson 149 382 498 1
Sig. (bilateral) 442 041 ,006
N 2 29 2 2

*. La correiacién es significante al nivel 0,05 (bilateral).
**. La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En esta tabla encontramos que en las sub escalas percepcion de las emociones y
orientacién al cliente, el coeficiente de correlacion obtenido es de 0,41. Esto quiere
decir que el nivel de correlacion entre ambas sub escalas es positiva débil.

v Percepcion emocional -— Orientacion al cliente, correlacion positiva media.
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Tabla 38: Correlacion entre Comprensién Emocional y Orientacién al Cliente
Correlaciones
Orientacién al Int. Emoc. Int. Emoc. int. Emoc.
cliente Percepcién Comprensién Regulacién
Orientacién al cliente Correlacion de Pearson 1 411 149
Sig. (bilateral) 027 485 442
N 2 29 2 29
int. Emoc. Percepcion Correlacion de Pearson 11 7 084 382 |
Sig. (bilateral) 027 665 041
N 29 29 2 29
Int. Emoc. Compr & Correlacion de Pearson 1B ,084 1 498
Sig. (bilateral) 485 655 006
N 29 29 2 29
Int. Emoc. Regulacion Correlacién de Pearson 149 382 498 1
Sig. (bilateral) 442 041 ,006
N 29 29 29 29

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Entre las sub escalas comprension emocional y

variables.

orientacion al cliente del
desempeio laboral observamos que el coeficiente de correlacion alcanzado es de
0,14. Lo que significa que existe una correlacién positiva débil entre estas dos

y Comprension emocional — Orientacion al cliente, comrelacién positiva débil.
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Correlaciones
Orientacién al Int. Emoc. int. Emoc. Int. Emoc.
cliente Percepcion Comprension Regulacion
Orientacion al cliente Corelacion de Pearson T a1 KES 740 |
Sig. (bilateral) 027 ,485 442
N 2 29 2 -]
Int. Emoc. Percepcion Correlacién de Pearson 411 1 084 382
Sig. (bilateral) 027 865 041
N 29 29 29 29
Int. Emoc. Comprension Correlacién de Pearson G k- ,084 1 498
N 29 29 29 29
Int. Emoc. Regutacion Correlacion de Pearson 149 362 458 1
Sig. (bilateral) 442 041 006
N 2 29 29 28

*. La correlacién es significante al nivel 0,05 (bilateral).
**. La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilaterai).

En esta tabla observamos en la ultima sub escala de inteligencia emocional,
regulacion y la orientacion a los clientes, el coeficiente encontrado fue de 0,15 al

igual que en el caso anterior, existe una correlacion positiva débil.

v Regulacion emocional -— Orientacion al cliente, correlacion positiva débil.
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Tabla 40: Correlacion entre Percepcion Emocional y Trabajo en equipo

Correlaciones
?rabajo en int. Emoc. Int. ﬁzoc
equipo Percepcién Comprensién
Mt
Trabajo en equipo Correlacion de Pearson 1 .
Sig. (bilateral) ,463
N 23 29
Int. Emoc. Percepcion Correlacién de Pearson 142 1
Sig. (bilateral) 463
N 29 29
Int. Emoc. Comprension Correlacion de Pearson 110 ,084
Sig. (bilateral) 570 665
N 29 29
Int. Emoc. Regulacion Correiacion de Pearson 056 362 398
Sig. (bilateral) J72 041
N 29 29 29 29

". La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
**. La corelacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Podemos observar en la tabla que el coeficiente de comrelacion encontrado entre
los niveles de comprension emocional y el nivel de trabajo en equipo del
desempefio laboral tiene un puntaje de 0,14 esto indica que existe una correlacién
positiva débil entre ambas sub escalas.

v Percepcion emocional — Trabajo en equipo, correlacion positiva débil.
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Tabla 41: Correlacién entre Comprension Emocional y Trabajo en Equipo
Correlaciones
Trabajo en Int. Emoc. Int. Emoc. int. Emoc.
equipo Percepcion Comprension Regulacion
Trabajo en equipo Correlacién de Pearson 1 142 056
Sig. (bilateral) 463 570 772
N 2 2 2 29
Int. Emoc. Percepcién Correlacién de Pearson 142 1 084 382
Sig. (bilateral) 463 665 041
N 29 2 29 20
Int. Emoc. Camnprension Correlacién de Pearson J110 ,084 1 498
Sig. (bilateral) 570 665 006
N 29 29 2 29
Int. Emoc. Regulacién Carrelacion de Pearson ,056 382 498 1
Sig. (bilateral) d72 041 ,006
N 2 29 2 29

*. La correlacién es significante al nivel 0,05 (bilateral).
**. La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente que se obtuvo en la correlacion de las dos sub escalas, comprensién

de las emociones y trabajo en equipo, fue de 0,11 esto indica que no existe

correlacion alguna en estas dos sub escalas.

y Comprensién emocional -— Trabajo en equipo, correlacion positiva débil.
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Tabla 42: Correlacién entre Regulacion Emocional y Trabajo en Equipo

Correlaciones
Trabajo en Int. Emoc. Int. Emoc int. Emoc.
equipo Percepcion Comprensién Regulacion
Trabajo en equipo Correlacién de Pearson 1 ,14'5 110 '
Sig. (bilateral) ,463 570 JI72
N 2 2 2 29
Int. Emoc. Percepcion Correlacién de Pearson 142 1 084 ,38_2-
Sig. (bilateral) A63 665 041
N 29 29 29 29
Int. Emoc. Comprensién Correlacién de Pearson 110 084 1 498
Sig. (bilateral) 570 665 006
N 29 29 29 2
Int. Emoc. Regutacion Correlacién de Pearson ,056 382 498 1
Sig. (bilateral) g2 041 ,008
N 2 29 2 29

*. La correlacién es significante al nivel 0,05 (bilateral).
**. La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Al ver la comelacién que existe entre la sub escala regulacion emocional y el

trabajo en equipo del desempefio laboral, encontramos que el coeficiente

alcanzado entre estos es de 0,05 lo que quiere decir que al igual que en el caso

anterior, concluimos que no existe relacion entre estas sub escalas.

v Regulacion emocional — Trabajo en equipo, no existe comelacion.
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Tabla 43: Correlacion entre Percepciéon Emocional y Calidad de Trabajo

Correlaciones
Calidad de Int. Emoc. Int. Emoc. int. Emoc.
trabajo Percepcién Comprensién Regulacién
Calidad de trabajo Correlacion de Pearson 1 e 315 520
Sig. (bilateral) 079 098 ,003
N 29 29 ] 29
Int. Emoc. Percepcion Correlacion de Pearson 331 1 084 382
Sig. (bilateral) 079 665 041
N 2 29 29 29
Int. Emoc. Comprension Correlacion de Pearson 315 ,084 1 ,498
Sig. (bilateral) 098 665 ,006
N 29 29 29 29
Int. Emoc. Regulacion Correlacién de Pearson 529 362 498 1
Sig. (bilateral) 003 041 006
N 29 29 2 29

**. La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacién es significante al nivel 0,05 (bilateral),

Entre la sub escala percepcion de las emociones y la calidad de trabajo del
desempefio laboral, encontramos que el coeficiente de correlacion es igual a 0,33
que quiere decir que existe una correlacion positiva débil.

v Percepcién emocional - Calidad de trabajo, correlacién positiva débil.
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Tabla 44: Correlacién entre Comprension Emocional y Calidad de Trabajo

Correlaciones
e 7
Calidad de Int. Emoc. Int. Emoc. Int. Emoc.
trabajo Percepcion Comprensién Regulacion
Calidad de trabajo Correlacion de Pearson 1 331 529
Sig. (bilateral) 079 ,096 ,003
N 2 29 2 29
Int. Emoc. Percepcion Correlacion de Pearson a3 1 ,084 382
Sig. (bilateral) 079 665 041
N 22 29 20 29
Int. Emoc. Comprension Correlacién de Pearson 315 084 1 498
Sig. (bilateral) 096 665 006
N 29 29 28 2
Int. Emoc. Regulacion Correlacién de Pearson 529 382 498 1
Sig. (bilateral) ,003 041 ,006
N 2 29 2 29

**. La comrelacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacidn es significante al nivel 0,05 (bilateral).

Los resultados obtenidos en la correlacion entre las sub categorias, Comprension
de las emociones y calidad de trabajo, nos muestran un coeficiente de 0,32 que -

implica una correlacion positiva débil entre ambas sub categorias.

v Comprensién emocional — Calidad de trabajo, correlacion positiva débil.
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Tabla 45: Correlacion entre Regulacién y Calidad de Trabajo

Correlaciones
Calidad de Int. Emoc. Int. Emoc. Int. Emoc.
trabajo Percepcién Comprensién Regulacion
Calidad de trabajo Correlacion de Pearson T 351 315 B
Sig. (bilateral) 079 096 ,003
N 29 2 29 29
o
Int. Emoc. Percepcion Correlacién de Pearson 331 1 084 382
Sig. (bilateral) 078 1865 2
N 2 29 29 29
Int. Emoc. Comprensién Correlacién de Pearson 315 ,084 1 ,498
Sig. (bilateral) 096 665 ,006
N 29 29 28 29
int. Emoc. Reguiacion Correlacion de Pearson 529 382 496 1
Sig. (bilateral) ,003 ,041 ,006
N 29 2 2 29

**. La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

En esta tabla observamos que el coeficiente de correlacion aicanza al 0,53 entre el
nivel de regulacion de las emociones y el nivel de calidad de trabajo de la
evaluacion de desempeio, por tanto concluimos que existe una correlacion positiva

media.

vy Regulacion emocional -— Calidad de trabajo, correlacion positiva media.
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Tabla 46: Correlacion entre Percepcion Emocional y Conocimiento del Trabajo

Correlaciones
Conocimiento del Int. Emoc. Int. Emoc. Int. Emoc.
trabajo Percepcién Comprensién Regulacién
Conocimiento del trabajo Correlacién de Pearson 1 . 73 241
Sig. (bilateral) 838 370 ,208
N 2 29 2 29
Tnt. Emoc, Percepoion Correlacion de Pearson 051 7 084 38
Sig. (bilateral) 638 665 041
N 29 29 29 29
Int. Emoc. Comprension Correlacién de Pearson A73 ,084 1 ,498
Sig. (bilateral) 370 665 006
N 29 29 2 29
Int. Emoc. Regulacién Correlacién de Pearson 241 382 498 1
Sig. (bilateral) ,208 041 ,006
N 29 29 2 29

*. La correlacién es significante al nivel 0,05 (bilateral),
**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

‘La sub categoria Comprension de las emociones y el Conocimiento del
Trabajo en el desempefio laboral, nos muestra un coeficiente de correlacion
igual a 0,09 esto quiere decir que no existe correlaciéon entre ambas sub

escalas.

y Percepcion emocional -— Conocimiento del trabajo, no existe correlacion.
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Tabla 47: Correlacién entre Comprensién emocional y conocimiento del
trabajo
Correlaciones
Conocimiento del Int. Emoc. Int. Emoc. Int. Emoc.
trabajo Percepcion Comprensidn Regulacion
Conocimiento del trabajo Correlacion de Pearson 1 091 ] 241
Sig. (bitateral) 638 370 208
N 2 2 2 29
Int. Emoc. Percepcion Correlacién de Pearson ,091 1 ,084 382
8ig. (bilateral) 638 665 041
N 29 29 29 29
Int. Emoc. Comprension Correlacién de Pearson A73 084 1 468
Sig. (bilateral) 3710 665 006
N 29 29 22 29
Int. Emoc. Regulacion Correlacién de Pearson 241 382 ,498 1
Sig. (bilateral) ,208 ,041 006
N 2 29 29 29

*. La correlacién es significante al nivel 0,05 (bilateral).
**. La corretacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente de correlacion encontrado para las sub categorias comprension de
las emociones y conocimiento del trabajo en la evaluacion de desempeifio, es de
0,17 esto significa que existe una correlacion positiva débil entre ambas.

y Comprension emocional -— Calidad de trabajo, correlacion positiva débil.
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Tabla 48: Correlacién entre Regulacién Emocional y Conocimiento del Trabajo

Correlaciones

Conocimiento del int. Emoc. Int. Emoc. Int. Emoc.
trabajo Percepcién Comprension Regulacion
Conocimiento del trabajo Correlacion de Pearson 1 091 A73 '
Sig. (bilateral) ,638 370 ,208
N 2 2 2 29
Int. Emoc. Percepcion Correlacién de Pearson 091 1 ,084 382
Sig. (bilateral) 638 665 041
N 29 29 29 29
Int. Emoc. Comprension Correlacion de Pearson 173 084 1 498
Sig. (bilateral) 370 665 008
N 29 29 bl 29
Int. Emoc. Regulacién Correlacion de Pearson 241 382 498 1
Sig. (bilateral) 208 ,041 006
N 29 29 2 29

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Por ultimos se exponen los resultado de la dltima sub categoria de la
inteligencia emocional, la regulacion, con relacién al conocimiento del trabajo
en el desempefio laboral, observamos que el coeficiente de correlacion es
igual a 0,24 esto significa que la cormrelacion es positiva débil entre ambas sub

categorias.

y Regulacién emocional — calidad de trabajo, correlacién positiva débil.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
CONCLUSIONES

La presente investigacion tiene a objeto demostrar la existencia de cormelacién
positiva entre las dos varables de investigacion, la hipotesis planteada sugiere
que mientras mayor es el nivel de inteligencia emocional, tanto mayor sera el
desempeiio laboral en los trabajadores operativos de [a empresa FIE Gran
Poder.

La poblacion esta consfituida por todos los trabajadores operativos de la
institucion, la poblacién fue abarcada en su totalidad.

Para el tratamiento de los datos se ulilizd el programa computacional
estadistico SPSS y para la comelacidn entre las variables, se utilizd en
coeficiente de correlacién de Pearson (r).

Exponemos as conclusiones de la investigacion:

En primer lugar, encontramos que las tres sub escalas de la Inteligencia
emocional estan relacionadas positivamente con las diez sub categorias del
desemperio laboral.

Es asi que respondemos al objetivo general de la presente investigacion:

v Determinar el grado de relacion que existe entre la inteligencia
emocional y e desempefio laboral en los trabajadores operativos de
la empresa Fomento a las Iniciativas Econémicas S.A.

Luego de analizar los datos encontrados en ambas variables y haber realizado
el tratamiento estadistico de correlacién, concluimos lo siguiente:

v Existe comelacién positiva débil entre la inteligencia emocional y el
desempefio laboral en los trabajadores operativos de la empresa
Fomento a las Iniciativas Econdmicas S.A.
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Con un coeficiente ponderado de comelacién del 0.27 podemos decir que
existe cormelacién positiva entre Ias variables de investigacion, sin embargo el
nivel del coeficiente de correlacion encontrado, nos indica que el nivel de
correlacién positiva es débil.

11  Inteligencia Emocional.

Para medir la variable Inteligencia emocional, se ufilizé el TMMS-24, el
instrumento es una escala auto aplicada que mide tres sub escalas, entre las
cueles estin: Percepcion de las emociones, Comprensitn de las emociones y
Regulacion de las emociones; cada una con B reactivos, con un total de 24
afirmaciones, la escala amoja resultados acerca del nivel de inteligencia
emocional en tres categorias: deficiente, adecuada y excelente.

A objeto de responder al primer objetivo especifico de la investigacion:

v Identificar el nivel de Inteligencia emocional en los trabajadores
operativos de la empresa.

Presentamos las conclusiones de la primera variable:

Los frabajadores cuentan con un nivel de Inteligencia Emocional adecuado,
esto quiere decir que la mayor parte de los participantes muestran que son
capaces de percibir los sentimientos de forma adecuada, comprender los
estados emocionales y regular sus emociones.

Por otro lado, son muy pocos los empleados que tienen un nivel excelente de
manejo emocional, que son capaces de reconocer a cabalidad sus estados
emocionales, comprender sus propias emociones y las de los demas con
precision y tienen la capacidad de controlar sus respuestas emocionales en
situaciones limites.
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1.2 Desempeiio Laboral

Para la segunda variables, se utilizé el instrumento de evaluacion de
desempeiio laboral de 360 grados {(evaluacién por competencias).

Se evaluaron en total 10 competencias, 4 genéricas, es decir que son comunes
a todos los frabajadores y cargos y 6 competencias especificas, estas se
fimitan a evaluar aspectos especificos del puesto evaluado.

Respondemos el segundo objetivo especifico:

v Medir el nivel de desempefio [aboral de los frabajadores operativos de la
empresa.

La evaluacion de desempefio arroja resuitados mondtonos, es decir que en las
diez competencias evaluadas, las puntuaciones se centran enlos niveles Cy D
que equivalen al 50% y 25% respectivamente.

En funcién a los puntajes obtenidos concluimos lo siguiente:

A nivel general los trabajadores de FIE Gran Poder tienen un nivel intermedio
de desempefio laboral, es decir, las competencias evaluadas no se encuentran
completamente desarrolladas, sin embargo el puntaje obtenido es aceptable ya
que equivale al nivel promedio. esperado.

Por otro lado, algunos trabajadores alcanzan a un nivel inferior al promedio, es
decir que las competencias evaluadas se encuentran escasamente
desarrolladas,

Las competencias con mayor nivel de desamollo son: Eficiencia y Adaptabilidad
al cambio.

Las competencias menos desarrolladas, con mayor brecha entre o esperado y
lo alcanzado son: Relaciones Interpersonales y Orientacién al cliente.

Por tanto concluimos que los trabajadores del nivel operativo de la Empresa
Fomento a las Iniciativas Economicas S.A. tienen un nivel medio en el
desarrollo de las competencias evaluadas en el desempefio laboral.
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1.3 Correlaciones.
Por itimo, cumpliendo con el tercer objetivo especifico de fa investigacion:

v Establecer el tipo de relacion que existe entre las sub escalas de la
inteligencia emocional y el desempefio laboral en los trabajadores
operativos de la empresa.

Presentamnos ias siguientes conclusiones:

v Los niveles mas altos de correlacion se encuentran en las sub escalas:
Regulacion y Percepcion de la Inteligencia emocional, no habiendo
ninguna cormrelacion significativa en la sub categoria, comprensién de
las emociones.

v La comelacion positiva con mayor puntaje (cofrefacion positiva media)
es la sub escala: Regulacion de los estados emocionales, la cual se
encuentra comelacionada con las siguientes competencias: Eficiencia,
Orientacion a los Resultados y calidad de trabajo.

v La segunda sub escala con mayor coeficiente de comelacion en Ila
Inteligencia Emocional es: Percepcion de las emociones, que se
relaciona positivamente con las siguientes competencias: Eficiencia,
Orientacién a los Resultados y Orientacién al cliente.

De esta manera probamos la hipétesis de investigacion planteada que sugiere
que a mayor nivel de Inteligencia emocional, tanto mayor sera el desemperio
laboral.
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2. RECOMENDACIONES

Teniendo en cuenta que la Inteligencia emocional significa manejar los
sentimientos de modo tal de expresarlos adecuadamente y con efectividad,
pemnitiendo que las personas trabajen juntas, sin roces en busca de una meta
en comun, se recomienda a la entidad:

v" Promover acciones que coadyuven al desamollo de actividades para
fortalecer e incrementar el nivel de Inteligencia emocional en los
colaboradores de la entidad.

v se recomienda fambién no limitar dichas acciones a los
colaboradores solo de! &drea operativa, (participantes de la
investigacion) si bien estos son los miembros activos en la
productividad econémica de la entidad, las areas administrativas,
staff y de apoyo son también parte fundamental en ef éxito de la
entidad.

v Promover a sus colaboradores tomando en cuenta no sélo el nivel de
desemperio laboral sino también el nivel de inteligencia emocional,
ya que las aptitudes emocionales son fundamentales para un buen
manejo de si mismo y el de los equipos.

v incomorar las aptitudes emocionales como un criterio mas de
evaluacién al momento de tomar decisiones de cambio o promocién
de sus colaboradores, ya que el nivel de Inteligencia emocional, tiene
la cualidad de predecir et comportamiento future de los
colaboradores.

v" Incluir la Inteligencia Emocicnal como un criterio mas en el proceso
de seleccidn de personal.

v Continuar con la implementacién de la evaluacién de desempefio de
360 grados anualmente a todo el personal.
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v Brindar capacitacion especifica en las competencias con nivel de
desarrollo inferior esperado.

v Disefiar y ejecutar un programa de autodesarroilo de las
competencias, segun la necesidad de cada trabajador.
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AUTO EVALUACION
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JEFE DE AGENCIA
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GERENTE REGIONAL
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TMMS-24
INSTRUCCIONES:

A continuacion encontrarg algunas afirmaciones sobre sus emociones y senfimientos. Lea
atenfamente cada frase y decida la frecuencia con la que usted cree que se produce cada
tna de elfas. Sefiale con una ‘X" la respuesta que més se aproxime a sus preferencias.

No hay respuestas correctas o incorrectas, ni buenas o malas. No emplee mucho tiempo en

cada respuesta.
1 2 3 5
NUNCA
RARAMENTE ALGUNAS CON BASTANTE MUY FRECUENTE
VECES FRECUENCIA MENTE

1. Presto mucha alencidn a los sentimientos. 11213 |4 |5
2, Normalments me preccupe mucho por lo que siento. 11213 14 {5
3 Nomalmente dedico tiempo a pensar en mis emociones. 112131456
4, Plenso que merece ia pena prestar atencidn a mis emociones y estado de animo. 172131415
5. Dejo que mis sentimientos afecten a mis pensamientos. 112314 |5
6. Pienso en mi estado da animo constantementa. 1123 4|5
7. A menudo pienso en mis sentimientos, 1121314 {5
8. Presto mucha alencién a como me siento, 112131415
9. Tengo claros mis sentimientos. 1121314156
10. | Frecuentemente puedo definir mis sentimientos, 11213 )4 (5
11. | Casi siempre s& como me slento. 11213 {4 |5
12. | Normalmente conozco mis santimientos sobre las personas. 112131415
13. | Amenudo me doy cuenta de mis sentimientos en diferentes situaciones. 112131415
14. | Siempre puedo decir como me siento. 11231314 |5
15. | Aveces puedo decir cusles son mis emociones, 1121{3 1415
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16. | Puedo llegar a comprendar mis senimientos. 11213 5
17. | Aunque a veces me Siento Yriste, suelo tener una vision optimista. 11213 5
18. - | Aunque me sienta mal, procuro pensar en cosas agradables. 11213 5
19, ‘Cuando estoy trisle, pienso an todos los placerss de [a vida. 11213 5
20. | intentn tener pensamientos positivos aunque me sienta mal. 112 13 5
21, | Sidoy demasiadas vueltas a las cosas, complicandolas, frato da calmarme. 1(2]3 5
{22 Me preocupo por tener un buen estado de animo. 112 13 5
23. | Tengo mucha energia cuando me siento feliz. 11213 5
24. |Cuando estoy enfadado intento cambiar mi estado de nimo. 11213 &




