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RESUMEN

La conceptualizaciéon del desempefio del trabajador se relaciona con las
demandas organizacionales en funcion de la forma en que los empleados
contribuyen a los objetivos establecidos. En este sentido, si cuentan con el manejo
adecuado de Inteligencia emocional entonces son capaces de influir positivamente
al desempenio laboral con las herramientas necesarias para enfrentar las demandas
del entorno. La muestra consta de 238 empleados de siete empresas de la industria
eléctrica del Estado de Nuevo Leodn. Los empleados fueron encuestados a través
de un cuestionario de manera presencial y en linea. Utilizando el modelo de
ecuacion estructural de covarianza este estudio muestra la influencia de la
Inteligencia emocional en el desempefio a través de las variables mediadoras
Resiliencia y Eustrés. En los resultados se observa como la edad modera la
influencia directa del Eustrés en el Desempefio laboral y la influencia indirecta de
la IE en el desempefio laboral mediada por el Eustrés. En vista de estos resultados,

se discute su aplicabilidad tedrica y practica.

Palabras clave: Desemperio laboral, inteligencia emocional, resiliencia y

eustrés.
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INTRODUCCION

El capital humano se vuelve indispensable en la dinamica actual de las
organizaciones, lo cual demanda el desarrollo de competencias transversales con
el proposito de lograr los objetivos de la empresa y sobre todo mantenerse en el
mercado laboral. Con el proposito de lograr la competitividad las empresas deben
contar con la infraestructura, para el disefio, actualizacion y formacion de las
personas. Lo anterior para promover conocimiento relacionado con el negocio, la
competencia y flexibilidad que contribuya a desarrollar herramientas para enfrentar
situaciones criticas y lograr adaptabilidad a cambios tanto tecnoldgicos,
econdmicos como politicos, para hacer propios los objetivos a cumplir de la

empresa (Gonzalez et al., 2017).

La Gestidon de Capital Humano se enfoca en una gestion integral basada en
un modelo por competencias, alineado con la planificacion estratégica y operativa
de la organizacion y con el objetivo de potenciar a las personas, desarrollando sus
conocimientos, destrezas, actitudes, valores, cualidades y conductas, de manera

que reflejen un desempenio eficiente en diversos escenarios (Mamani et al., 2021).

En la actualidad, el sector eléctrico esta experimentando un crecimiento
significativo. Sin embargo, también se enfrenta a desafios que estan directamente
relacionados con las altas demandas de electricidad tanto en el sector residencial
como en el industrial, ademas de lidiar con la evolucion de los mercados

energéticos y la creciente importancia de las energias renovables. Es crucial
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abordar de manera efectiva estos desafios para garantizar un desarrollo sostenible

en el sector y cumplir con las necesidades energéticas actuales y futuras.

En la dinamica actual de las organizaciones, se generan escenarios que no
son faciles de identificar, lo cual genera comportamientos que se ven influenciados
por la actitud, por lo cual surge la necesidad de gestionar aspectos que eviten
impactos negativos en el desempefio laboral; éste contexto adquiere relevancia en
el desarrollo de competencias transversales como la Inteligencia emocional, la
resiliencia y el eustrés, éstas competencias son consideradas factores importantes

y determinantes en el flujo de las actividades dentro de la organizacion.

El propdsito de esta investigacion es identificar la influencia que tiene la
Inteligencia emocional en el desempefio laboral de manera directa e indirecta a
través del eustrés y resiliencia. De lo anterior surge la pregunta ¢ Las competencias
transversales de los empleados administrativos y operativos influyen positivamente

en su Desempeinio laboral?

La naturaleza y dimensién del estudio se desarrolla en el Capitulo 1,
partiendo de lo general a lo particular, la importancia de la industria eléctrica en el
mundo y el lugar que ocupa México y Nuevo Leon en este sector. También se
identifican las causas y consecuencias de no contar con las competencias
transversales y la forma en que impactan en el desempefio laboral; ademas de
identificar y describir la variable dependiente (desempefio laboral), la independiente
(inteligencia emocional) y las mediadoras (resiliencia y eustrés). En el Capitulo 2 se

detalla el marco tedrico donde se identifican y describen cada una de las variables;
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basado en articulos y revistas cientificas, bibliografia diversa nacional e

internacional, ademas de bases de datos y repositorios de diversas universidades.

En el Capitulo 3, se detalla la metodologia a través de la cual se lleva a cabo
esta investigacion no experimental, con enfoque cuantitativo y un alcance
estructural, con la finalidad de ampliar y precisar cual es la influencia de la
Inteligencia emocional sobre el desempefio laboral, ademas se pretende escribir
con fidelidad, una realidad empresarial, con el propdsito de determinar el grado de
asociacion entre las variables consideradas; que daran informacién para suponer
influencias y relaciones de causa-efecto. Finalmente, se analizan los datos
obtenidos en el Capitulo 4, después de la aplicacion de encuestas, para obtener los
resultados que aportaran conocimiento en beneficio de los individuos y las

organizaciones.

Al término del documento se presentan las conclusiones, discusién de
resultados, implicaciones y delimitaciones del estudio en cuestion; y se aportan
recomendaciones futuras. También se listan las referencias bibliograficas

consultadas en el desarrollo de esta investigacion.
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CAPITULO 1. NATURALEZA Y DIMENSION DEL ESTUDIO

El propdsito de este capitulo es esquematizar el planteamiento del problema,
con amplio sentido, al analizar las causas y confirmar la relacion entre Inteligencia
emocional y desempefio laboral, ademas del efecto mediador moderado de la

resiliencia y el eustrés.

1.1  Antecedentes del Problema a investigar

La Electricity Market Report-December 2020, International Energy Agency
(IEA), generd a nivel mundial el paro de actividades en empresas de diferentes
giros, esto debido a la pandemia COVID-19. Particularmente en México la industria
eléctrica ha registrado una caida en la demanda del servicio, derivado del trabajo
en la modalidad desde casa, o home office, por otro lado, se ha reportado un

aumento en demanda residencial.

1.1.1 Hechos actuales que contextualizan el problema

Es importante reflexionar la forma en que la industria eléctrica enfrenta la
evolucion de los mercados energéticos en el mundo; la demanda mundial de
electricidad depende de la recuperacion pandémica y la energia solar se ha
convertido en la nueva forma de generacion de electricidad. La flexibilidad es una
piedra angular de la seguridad eléctrica y las politicas de bajas emisiones de

carbono, van en aumento.
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1.1.2 La importancia de la industria eléctrica en el mundo y en México

De acuerdo a Electricity Market Report- December, 2020 International
Energy Agency (IEA), la demanda de electricidad mundial que proviene de la
industria representa un 42% y el 22% proviene del sector comercial y de servicios
publicos; sin embargo, la industria eléctrica ha sido afectada por diferentes
situaciones, en cuanto a: politica, demandas y actualizacion de la capacidad para
la generacion, transmisidn y distribucién de energia y contar con un soporte para

mayor flexibilidad del sistema.

En relacidn con el sector de energias renovables, la poblacion ocupada fue
de 12 millones a nivel mundial en el 2021, frente a 11,5 millones registrados en el
2019, segun el informe de Renewable Energy and Jobs: Annual Review 2021
(Energias renovables y empleo: balance anual 2021). El informe fue presentado en
colaboracion de Agencia Internacional de energias renovables (IRENA) y la
Organizacion Internacional del trabajo (OIT). Los retos a los que se enfrenta la
industria eléctrica de acuerdo con la evolucion de los mercados energéticos a nivel
global tienen que ver con, la recuperacion pandémica; la generacién de energia
solar; la flexibilidad y las politicas de bajas emisiones de carbono.

El sistema eléctrico nacional en México se vio en la necesidad de reformar
las bases del mercado eléctrico en cuanto al disefio y operacion; con lo que asegura
en coordinacion con el centro nacional de control de energia (CENAGE) el control
operativo del sistema eléctrico, garantizando el acceso sin restriccion ni
discriminacion a la Red Nacional de Transmision y las Redes Generales de
Distribucién del Mercado Eléctrico Mayorista. Para el funcionamiento del sistema

eléctrico nacional se pueden llevar a cabo transacciones por parte de los
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participantes relacionado con compraventa de energia eléctrica, servicios conexos,
potencia, derechos financieros de transmision, certificados de energias limpias o

cualquier otro producto que se requiera.

La poblacion ocupada es de 82,400 empleados de los cuales 77.2% son
hombres y el 22.8% son mujeres. Los datos estadisticos segun el DENUE 2021,
respecto al valor de la industria eléctrica en México, muestra que se registraron
2,384 unidades econdmicas, entre las cuales se encuentra Nuevo Ledn; siendo
considerada como una entidad deficitaria ya que ocupa obtener la energia de otras
entidades para satisfacer el suministro de energia en la entidad. La poblacién
ocupada es de 4,590 empleados, de los cuales 1,046 son mujeres y 3,544 son
hombres. La industria eléctrica es importante en el desarrollo empresarial de
México y sobre todo en el estado de Nuevo Leodn, ya que conforme aumente la
demanda se requerira aumentar la inversién en infraestructura, en transmision,
generacion y distribucion de energia, por lo que se vuelve necesario que se cuente
con personal capaz de desarrollar competencias transversales para el desarrollo

de sus actividades.

1.1.3 Causas y Consecuencias del problema a investigar

En este estudio se consideran una variable dependiente, desempefio laboral,
una independiente inteligencia emocional y dos mediadoras resiliencia y eustrés y
la influencia de la moderacion de la edad. la inteligencia emocional, en términos
generales es la capacidad de moderar las emociones logrando un impacto positivo

en el Desempefio (Joseph et al., 2015).
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La gestion del talento humano en la industria eléctrica enfrenta desafios en
términos de seleccidn y contratacion de personal con competencias transversales
y un alto desempenfo. La competitividad entre las empresas ha modificado la forma
en que los empleados actuan y piensan dentro de las organizaciones, lo que ha
resultado crucial para enfrentar situaciones de crisis, como la reciente pandemia
del COVID-19. En este sentido, la resiliencia ha demostrado ser una herramienta
fundamental para lograr un rendimiento Optimo en las operaciones, incluso en
circunstancias adversas (Zevallos & Morales, 2017). Por otro lado, el eustrés,
cuando se maneja de manera adecuada, promueve el crecimiento personal de los
individuos, esto se debe a la forma acertada de responder a las exigencias del
entorno, es decir cuando el individuo es capaz de organizar sus ideas y pensar de
tal forma que se active la creatividad, maximice el rendimiento y genere nuevas
formas de adaptacion, de manera consiente y con equilibrio emocional (Cruz et al.,

2018).

1.1.4 Mapa conceptual del Problema a investigar

A continuacion, se grafican los elementos que integran el problema de

estudio.
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Figura 1
Mapa conceptual del problema bajo estudio

No enfrentan a la
competencia

Generan Estrés

No desarrollan
habilidades
competitivas

FALTA DE DESEMPENO
LABORAL EN LOS
EMPLEADOS
ADMINISTRATIVOS Y

OPERATIVOS

Atraccion de talento
humano informal

No hay oportunidades
de promocién

Falta de resiliencia para
enfrentar problemas

Baja productividad

1.2 Planteamiento Teérico del Problema de Investigacion

Desde principios de siglo XXI, la dinamica de las organizaciones demanda
un replanteamiento en la gestion del talento humano dirigido a la identificacion de
competencias que contribuyen a la resolucion de retos organizacionales: ;Qué
sucede cuando el candidato a un puesto no es elegido desde el aseguramiento de

las competencias transversales? (Rodriguez et al., 2020).

Considerando la relevancia del desarrollo del individual, las organizaciones
deben crear entornos que motiven a sus empleados, implementando politicas de
compensacion atractivas que vayan mas alla de lo puramente econdémico. Esto se
conoce como salario emocional e incluye aspectos como la flexibilidad, la calidad
de vida y el trabajo colaborativo, también es importante implementar programas de
capacitacion, fomentar la retroalimentacion constante, utilizar el coaching como

herramienta para la autogestion de los empleados y en particular, cultivar un
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liderazgo efectivo. Estas acciones contribuiran de manera significativa a fortalecer
el compromiso y el desempenio laboral de los colaboradores en las organizaciones

(Bonilla, 2014).

El desempefio laboral definido como una seleccion de competencias y
actitudes en los colaboradores que pueden ser observados, los cuales se alinean
a los objetivos establecidos por la empresa en determinado periodo laboral
(Koopmans et al., 2015; Pastor, 2018; Salanova et al., 2014), lo que puede permitir
lograr la estabilidad y productividad deseada, las empresas necesitan contar con
personal que desarrolle competencias transversales tanto en los empleados
operativos como administrativos. Estas competencias permiten un desempefio
adecuado, fomentando la colaboracion, la comunicacidn efectiva, la resolucion de
problemas y la adaptabilidad al cambio. Al desarrollar estas competencias en su
fuerza laboral, las empresas pueden garantizar un ambiente de trabajo
cohesionado y eficiente, promoviendo asi la estabilidad y el logro de altos niveles

de productividad.

Cuando un individuo no cuenta con Inteligencia emocional es menos
probable que sea capaz de conocer, expresar y gestionar, adecuadamente, un
fendbmeno emocional en él y en la interaccién con los demas (Goleman, 1998;

Schutte et al., 2007; Santos et al., 2021).

La tendencia actual en las organizaciones ante los cambios repentinos
demanda una nueva forma de evaluar el desempefio del capital humano, lo que

vuelve retador la gestion del recurso humano y la adaptacion a los entornos
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empresariales. Lamentablemente y ante estas condiciones las habilidades blandas
0 no cognitivas no son consideradas en los procesos de evaluacion, de desempefio
debiendo ser considerado; por lo cual es relevante identificar comportamientos y

actitudes de las personas y no solo evaluar conocimientos (Sarmiento, 2019).

En esta investigacion se analiza la forma en cémo la Inteligencia emocional
influye de manera directa en el desempenio laboral y de manera indirecta a través
de a través de la resiliencia y el eustrés, considerando la moderacién de la edad,
en los empleados de la industria eléctrica en el Estado de Nuevo Leodn. El propdsito
de esta investigacion realza la importancia del desempefio laboral y el beneficio en
el colaborador y en la organizacion. Se concluye con la pregunta ¢Cual es el
beneficio de promover el desempefo laboral en los empleados de la industria

eléctrica en el Estado de Nuevo Ledn, México?

1.2.1 Antecedentes Tedricos del “Desempeno laboral”

El Desemperio laboral ha sido estudiado a lo largo del tiempo por teoricos
que han demostrado en sus teorias la importancia del desempefo en las
organizaciones, precursores como Murphy y Campbell (1989) citado en
investigacion por Koopmans et al. (2014), fueron de los primeros en definir el
dominio del desempefio individual del trabajo al especificar las dimensiones
principales del Desempefio laboral genérico. Segun Murphy, el dominio del
rendimiento laboral podria modelarse utilizando las cuatro dimensiones siguientes:
comportamientos de tareas, comportamientos interpersonales, comportamientos

de inactividad y conductas destructivas.
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Koopmans et al. (2015) define el desempefio laboral como el conjunto de
comportamientos y actitudes observados en los colaboradores que contribuyen a
los objetivos de la empresa. En el contexto de las organizaciones, los
comportamientos se refieren a la competitividad y productividad de las empresas,
y estan directamente vinculados al desempefio laboral de cada individuo
(Koopmans et al., 2014). Estos comportamientos se relacionan con el desempefio
de las tareas y contribuyen de manera directa o indirecta a la operatividad de la
organizacion. Por otro lado, el desempefio contextual se refiere a la interaccidon
social y psicoldgica, y beneficia la operatividad de la organizacién (De la Cruz &

Aranda, 2019).

En un sentido distinto, el desempefio se define como la capacidad de una
persona para alcanzar los objetivos de su trabajo, cumplir con sus creencias o

expectativas y lograr los objetivos de su organizacion (Ismail et al., 2009).

1.2.2 Relacion teérica de las variables

Para esta investigacién se incluye la variable independiente Inteligencia
emocional, al ser considerada un factor critico de éxito y de proteccién que afectan
a la vida personal y laboral de los individuos, (Mayer et al.,, 2016). Las
organizaciones que cuentan con personal directivo y empleados que manejen la
Inteligencia emocional valoran trabajar en equipo, tienen sentido de colaboracion y
son capaces de enfrentar cambios disruptivos con responsabilidad y eficacia,

relacionado con el buen desempefio (Cherniss & Goleman, 2013).
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1.2.3 La justificacion tedérica de las variables mediadoras

En estudios anteriores, se han identificado competencias laborales basadas
en comportamientos del individuo como la Resiliencia y el Eustrés, (Variables
mediadoras Z1 y Z2) y la forma en que reaccionan e interactuan en situaciones
criticas, impactando el Desempefio laboral; en conjunto logran maximizar su

potencial en la asertividad al tomar decisiones (Pereira, 2009).

El término Resiliencia hace referencia a las diferentes formas en que el
individuo reacciona ante situaciones criticas o cambiantes de quebranto y/o
oportunidades en el contexto profesional y de la propia organizacion, la Resiliencia
aparece ante situaciones que llegan de forma inesperada y generan inestabilidad
que, aunque negativa, siempre trae oportunidades para el bien de quienes las
enfrentan; estimulando la creatividad y encontrando soluciones Optimas, logra
despertar habilidades ocultas en las personas para formarse y proceder de acuerdo

a los recursos con los que cuente en el momento del cambio (Farsen et al., 2017).

Segun Coutu (2002), es posible distinguir entre una persona que cuenta con
competencias de Resiliencia de la persona que no las posee, identificando que
estas personalidades cuentan con caracteristicas similares, en primera instancia
son capaces de aceptar su realidad tal cual es; la segunda, tienen creencias con
respecto a que su vida tiene un sentido y un propésito particular y son capaces de
solucionar de manera creativa los problemas que se les presentan en cuestién de

soluciones.
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Considerando la importancia de la Resiliencia, ciertos autores la definen
como la capacidad de adaptarse o resistir, que concede a las personas volver a su
ubicacion original a pesar de lo ocurrido, y acentuandose como la capacidad de
enfrentarse a las adversidades de la vida, para superarlas e incluso transformarse
a través de ellas (Barcelata, 2015).

De acuerdo a Lugo (2018), la globalizacion, cambios discontinuos en la
tecnologia, cambios gubernamentales, competencia, cambios en la preferencia de
los consumidores, han sido la causa de que muchas empresas hayan pasado de
ser excelentes a ser regulares; es una de las razones de porque las empresas
exitosas han tenido la necesidad de actualizar sus procesos, aunque en otro tiempo
llegaron a ser efectivos, actualmente ya no les funcionan ni les permiten ser los

mejores.

Siguiendo las definiciones anteriores se puede aseverar que la Resiliencia,
es una competencia para adaptarse constantemente y anticiparse a las tendencias,
la cual desarrollan los individuos de una organizacion, realizando cambios de forma
creativa, tomando la iniciativa y proveyendo ventaja competitiva para lograr el

Desemperio laboral deseado en la organizacion.

El término Eustrés, se define como una situacion que enfrenta el individuo
en la que son factores determinantes, la salud fisica y mental, ya que en conjunto

logran maximizar su potencial en la toma de decisiones asertivas, (Pereira, 2009).

En investigaciones Rostagno (2020) el Eustrés se analiza a través de

niveles; el primero denominado Eustrés, es el que aparece en la vida del ser
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humano y es ineludible que se presente en eventos adversos donde incluso puede
resultar benéfico. Por el contrario, y en segundo nivel se encuentra el Distrés el cual
se refiere que ante situaciones por demas estresantes perjudica importantemente
la salud general del individuo, incluso puede ser permanente en el tiempo,

afectando algun sistema del organismo.

Ademas en este sentido los autores Bautista et al. (2018), relacionado con
el eustrés (estrés positivo), lo consideran beneficioso, ya que refuerza el estado de
animo del empleado, impactando en el resultado respondiendo con éxito en el
trabajo; por lo que lo definen como un dispositivo de defensa para resistir el estrés
dafnino, el cual genera que el rendimiento laboral sea deficiente, por ello es
considerado un estrés positivo y benéfico para el desempeiio laboral. En resumen,
el eustrés surge naturalmente en el individuo al enfrentarse a situaciones criticas y

contribuye a un 6ptimo y equilibrado Desempenio.

El analisis de mediacion ayuda a analizar si el efecto de la variable
independiente Inteligencia emocional, sobre la variable dependiente desempefio
laboral puede estar mediada por el cambio en una variable mediadora resiliencia o

eustrés (gunzler et al., 2013).

1.3 Pregunta Central de Investigacion

De lo anterior surge la pregunta de investigacion: ;Qué influencia tiene la
Inteligencia emocional en el Desempefio laboral cuando esta mediada por la
resiliencia y el eustrés y moderada por la edad en los empleados de la industria

eléctrica?
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1.4

que

Objetivo General de la Investigacion
El objetivo general de esta investigacion consiste en “Identificar la forma en

la Inteligencia emocional influye en el desempefo laboral, a través de la

resiliencia y el eustrés moderadas por la edad de los empleados localizados en las

empresas de la Industria Eléctrica en el Estado de Nuevo Ledn, México”.

1.4.1 Objetivos especificos de la Investigacion

O1: ldentificar la influencia de la inteligencia emocional en la resiliencia, segun
la edad de los trabajadores.

O2: Identificar la influencia de la resiliencia en el desempefio laboral, segun la
edad de los trabajadores.

Ozs: Identificar la influencia de la inteligencia emocional en el desempefio
laboral a través de resiliencia, segun la edad de los trabajadores.

Og4: ldentificar la influencia de la inteligencia emocional en el eustrés, segun la
edad de los trabajadores.

Os: Identificar la influencia del eustrés en el desempefio laboral varia en
funcién de la edad de los trabajadores, segun la edad de los trabajadores.
Os: ldentificar la influencia de la inteligencia emocional en el desempefio

laboral a través del eustrés, segun la edad de los trabajadores.

1.4.2 Pasos Metodoldgicos de la Investigacion
Analizar los antecedentes de la industria eléctrica.
Revisar y fundamentar la teoria del desempenio laboral y de las competencias

transversales.
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e Elaborar un instrumento solido de medicion de la variable independiente:
Inteligencia emocional, y las mediadoras: resiliencia, eustrés que inciden en
el desempeno laboral.

e Aplicar y validar el instrumento a la poblacion seleccionada, muestra
representativa de las empresas de la industria eléctrica del Estado de Nuevo
Ledn al Norte de México.

e Validar y analizar los resultados estadisticos que muestran la aceptacion o
rechazo de la hipotesis.

e Proponer algunas estrategias 6ptimas que resuelvan la problematica.

1.5 Hipétesis General de la Investigacion
La Inteligencia emocional influye positivamente en el Desempefio laboral a
través de la resiliencia y el eustrés de los empleados de las empresas del sector

eléctrico, moderada por la edad de los empleados.

En esta hipotesis se consideran cinco variables: una independiente, dos

mediadoras, una moderadora y una dependiente.

e Xi: Inteligencia emocional como variable independiente:
identificada como uno de los factores criticos de éxito que afectan a la
vida personal y laboral de los individuos.

e Zi: Resiliencia como variable mediadora: proceso de recuperacion
de experiencias dificiles y adaptarse ante la adversidad, el trauma, la

tragedia, las amenazas o fuentes importantes de estrés.
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e Zy: Eustrés como variable mediadora: situacion que enfrenta el
individuo en la que son factores determinantes, la salud fisica y mental,
ya que en conjunto logran maximizar el desempefio impulsando la
adaptacion a situaciones emergentes.

e Y: Desempeino laboral como variable dependiente: Ilos
comportamientos y actitudes observados en los colaboradores que
intervienen directa o indirectamente con los objetivos de la empresa.
Estas variables son parte del cuestionario que se aplico a los
empleados de las empresas seleccionadas. Lo anterior con el propdsito
de generar un Desempefio laboral con resultados éptimos en las
empresas.

e M: Edad como variable moderadora: Se ha considerado dos grupos
de edad, empleados mayores de 30 afios y empleados igual y menores

de 30 anos.

1.6 Metodologia

El trabajo de investigacion se realizd con un enfoque exploratorio,
descriptivo, correlacional y explicativo. El tipo de investigacion es cuantitativo con
un disefio de investigacion no experimental. Se realiz6 una investigacion
documental y de campo (encuesta). La poblacidon objetivo son los empleados de
empresas eléctricas del norte de Nuevo Leon, México. Se llevd a cabo un muestreo
sobre la poblacion a estudiar para aplicar cuestionarios. Los resultados se
analizaron a través de la estadistica descriptiva e inferencial con uso de la matriz

de covarianza para el analisis SEM.
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1.7  Justificacién de la Investigacion

Con ésta investigacion se pretende concientizar a los actores principales que
armonizan dia a dia en el mundo empresarial y buscando aportar informacion a
empresas del sector privado, al considerar en sus empleados, jefes y gerentes las
competencias transversales, o que impactara en el ambiente laboral demostrando
habilidades que posibilitan una mejor convivencia con sus empleados, al mostrar
competencias hacia los propios comparieros, el tener una comunicacion efectiva
que propicie un clima laboral satisfactorio, el cual repercuta en un mejor

Desempefio laboral.

Se busca identificar si las competencias transversales influyen en los
comportamientos del trabajador y si tienen impacto en el desempeno, a través de
alcanzar resultados favorables en la productividad de las empresas, asi como en
el ambiente laboral. La intencion es proponer la medicion de los comportamientos
y actitudes a través de una metodologia y/o herramienta que permita el aumento

economico del trabajador, asi como de la empresa.

Justificacion practica: Las empresas estan enfrentando en la actualidad,
retos a nivel global donde el elemento humano se vuelve un actor importante y
con el conocimiento de que existe una realidad compleja, se requiere diagnosticar
con que competencias se requiere contar para mejorar el desempeno laboral de
los empleados, esto a través de la gestion por competencias del capital humano;
reconociendo que es un elemento acreditado para adaptarlo, mejorarlo e
implementarlo en instituciones afines o semejantes que busquen una mejora

continua en la productividad y generando el éxito de la organizacion.
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Justificacion Metodolégica: Siendo vital la coleccidn de datos tedricos, asi
como datos informativos sobre poblacion seleccionada para esta investigacion, se
elabord un instrumento de evaluacion para este estudio buscando definiciones
que midan los comportamientos en el entorno empresarial en el cual se desarrolla,
con un enfoque en el desempefio laboral. Se busca generar conocimiento
relacionado con las competencias transversales y el desempefio laboral, aplicado
a la industria eléctrica del norte de Nuevo Leodn, permitiendo adaptarlo, mejorarlo
o implementando cambios en instituciones del mismo giro o semejantes que

busquen mejorar la productividad.

Justificacion Teodrica: Las teorias de competencias transversales se
beneficiaran al incorporar las mismas en el analisis teorico. El desempefio segun
Caballero et al. (2015), puede ser medido desde el tipo de competencias de cada
individuo mediante la observacion de comportamientos o acciones que son
relevantes para el logro de los objetivos de la organizacién. Desde esta
perspectiva, el desempeno laboral, es importante se mantenga y mejore
constantemente en toda la estructura de la organizacién con el objetivo de

desarrollar habilidades y actitudes en funcién de los objetivos plasmados.

1.8 Delimitaciones del estudio
Espaciales: Esta investigacion se realizara en el Estado de Nuevo Leon, en

los municipios de Monterrey, San Nicolas, San Pedro Garza Garcia, Santa
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Catarina, Guadalupe y Apodaca en donde se encuentran gran parte de las

empresas de este sector eléctrico en el Estado.

Demograficas: El objeto de estudio son las empresas de la Industria
Eléctrica del Estado de Nuevo Leon y el sujeto de estudio son empleados
administrativos y operarios, ya que ellos podrian con su experiencia contestar sobre

las variables de Resiliencia, Eustrés e Inteligencia emocional.

Temporales: esta investigacion es transaccional, ya que se llevo a cabo en

un solo tiempo, obteniendo los datos en el segundo trimestre de 2022.

1.9 Matriz de Congruencia

Tabla 1

Matriz de congruencia metodologica

Objetivo de
investigacion

Pregunta de
investigacion

Marco
tedrico

Hipotesis General

Variables

Identificar la forma

Y: Desempefio

en que la
Inteligencia Qué influencia laboral
emocional influye  tiene la Riveros (2022). . . .
. . - La Inteligencia emocional
de manera Inteligencia Desempefio . .
- . influye positivamente en el 71
positiva en el emocional en el  Laboral - . :
= = Desempefio laboral a traves Resiliencia
Desempefio Desempefio —_ . ’
, Santos (2013).  de la Resiliencia y el Eustrés,
laboral, a través laboral cuando o .
b . Resiliencia y moderado por la edad de
de la Resilienciay esta mediada los empleados de las .
| Eustré | . : Z2: Eustrés
eLEustres y por .a.l . Vidal (2019). empresas eléctricas. En esta
moderada por la Resiliencia y el . . .
. Eustrés hipotesis se consideran
edad de los Eustrés y .
empleados moderada por la cuatro variables: una X1:
localizados en las  edad en los Goleman (2006) Ir:zzipaedn;jrf:tihgos Inteligencia
empresas de la empleados de la Inteligencia Co emociona
. . - . . dependiente.
industria eléctrica  Industria emocional I
en el Estado de Eléctrica
Nuevo Leén, M1: Edad
México
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CAPITULO 2. MARCO TEORICO

Las organizaciones en la actualidad se enfrentan a retos de dinamicas
sociales cambiantes, ademas de situaciones criticas y disruptivas como fue la
reciente crisis pandémica por la COVID 19. La productividad de una organizacion
se ve influida por el entorno competitivo en que se desarrolla, pero también por su
propia estructura organizacional y las competencias transversales de su recurso
humano. La eficiencia laboral del individuo se obtiene, de la satisfaccion laboral y

el rendimiento depende de su comportamiento (Colombo, 2021).

La promocion de competencias transversales en los empleados se ha
convertido en una necesidad primordial, considerando la practica de habilidades
cognitivas, conceptuales y actitudinales unicas en cada individuo; ademas de su
interaccidn entre colaboradores, lideres y pares (Salvador-Goémez et al., 2022). En
esta investigacion estas habilidades son estudiadas en las empresas de la industria
eléctrica ubicadas en la zona metropolitana del Estado de Nuevo Leon. El concepto
de competencias transversales ha sido estudiado por mas de dos décadas,
logrando cambios en las politicas econdmicas y sociales de los paises. De acuerdo
a Giraldez y Sala (2021) la Unién Europea promueve las competencias clave para
el aprendizaje permanente a través de un documento que avala las competencias
transversales para la vida es el LifeComp, en donde se reportan las competencias
personales, sociales y para aprender a aprender que promueven una ciudadania

activa y consciente.
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Las organizaciones consideran el desarrollo de las competencias transversales
como un recurso para gestionar un cambio en las organizaciones. Estas
competencias transversales son un medio de interrelacion entre los recursos
técnicos, estructurales y el capital humano; es importante resaltar que las
habilidades técnicas por si solas no garantizan el éxito empresarial. Por su parte el
lider organizacional es un agente clave que debera promover de manera
permanente las competencias transversales con el propdsito de generar innovacion

y desarrollo en los empleados (Florez, 2022).

Algunos autores se cuestionan ¢ Cuales son las competencias cognitivas y
sociales que influyen en un desempefio exitoso? ¢;La alta direccion reconoce la
importancia de la implementacion de competencias? con el propdsito de identificar
los elementos que logran mantener la competitividad empresarial (Coluzzi,
2021). Por su parte, ManpowerGroup, Linkedin, Google, entre otros lideres
innovadores de redes sociales, han cuestionado a sus empleados acerca de la
relevancia en la practica de competencias transversales, teniendo como hallazgo
que dichas competencias contribuyen al bienestar propio y de la organizacion,
(Colombo, 2021). Con el propdsito de que las organizaciones se mantengan con
estandares de competitividad y permanencia en el mercado es importante

considerar el desempefio en los empleados (Caballero et al., 2015).

Este modelo puede ser explicado debido a que los empleados operarios

como administrativos con altas capacidades y competencias laborales son capaces

de usar todos sus esfuerzos para superar y adaptarse a las dificultades
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profesionales con mayor facilidad y sentir menos los estresores causados por su

puesto de trabajo (Vicente & Gabari, 2019).

21 Marco teérico de Desempeiio laboral (VD)

La perspectiva tedrica sobre el desempefio laboral y las investigaciones
empiricas relacionadas con las Teorias del Desempefio contribuyen al estudio del
Desempefio laboral. Estas teorias se desarrollan bajo un enfoque conductual con
respecto a los atributos internos de la empresa y la interaccién de recursos
humanos y estructurales con la operacion a partir del cual se deriva el crecimiento

de la organizacion.

La teoria del Desempeiio laboral de acuerdo con Motowildo et al. (1997) es
definida como el valor afiadido a los comportamientos discrecionales que el
individuo muestra en la organizacion. Esta teoria predice las diferencias
individuales en cuanto a la personalidad y la capacidad cognitiva y se integra a las
experiencias de aprendizaje, lo cual promueve una variabilidad del conocimiento,
las habilidades y los habitos en el trabajo logrando un beneficio en el Desempefio

laboral.

La otra teoria considerada para este estudio es la de desempefio de
Goleman se basa en la inteligencia emocional con un impacto positivo directo al
trabajo y a la efectividad de la organizacion, ademas, es un predictor de los trabajos
de excelencia; también soporta el mecanismo de las competencias transversales,
elementales para el incremento en el desempefo del trabajo. La teoria de

Desempefio se enmarca en las dimensiones propuestas para la Inteligencia
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emocional: conciencia de si mismo, autogestion, conciencia social y gestion de
relaciones. Lo anterior se clasifica en dos categorias, una en cuanto a la
competencia personal cognitiva o de conocimiento y otra en cuanto a la

competencia social y la relacion con los demas (Goleman, 1998).

Se considera en primera instancia que la teoria de desempefio de Motowildo
asi como la de Goleman, identifican las principales aportaciones y su relacién con

la variable independiente de este estudio.

Tabla 2

Justificacion tedrica de las variables del estudio

Teoria Autores Aportacion Variables

Predice que tipos de e Desempefio laboral
conocimientos, habilidades y

habitos en el trabajo son

diferentes en Desempefio de

la tarea y Contextual.
e Promueve variabilidad de

conocimientos

Habilidades

Predictor de los trabajos de

excelencia e Inteligencia

Goleman

De Desempefio e Impacto positivo en el emocional
(1998) . e
(TD) trabajo e Resiliencia

Motowildo et

De Desempefio al. (1997)

(TD)

e Competencias transversales. ~ ®Eustrés

2.1.1 Definiciones

De acuerdo con las teorias consideradas para esta investigacion se
consideran definiciones de diferentes autores relacionadas a la variable
‘Desempeno”. La palabra "desempefno" esta formada con raices latinas y
significa "accion de quitarse una prenda, realizar una labor". Sus componentes

léxicos son: el prefijo dis- (divergencia, separacion multiple, de ahi el sufijo romance
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des- que indica la inversion de la accion), in- (hacia dentro) y pigno (prenda), (Real

Academia Espanola , 2014).

Definido por Martinez y Martinez (2009) como la tarea que realiza el
colaborador al desarrollar las responsabilidades que requiere su puesto, donde se
declaran las competencias laborales conformadas por habilidades, conocimientos,
destrezas, cualidades y valores que contribuyen al logro de los objetivos de la
organizacion. El Desempefio laboral de los empleados es la base del rendimiento
organizativo (Campbell & Wiernik, 2015) y es un factor vital para proporcionar a las
empresas la capacidad de sobrevivir y recuperarse de condiciones adversas (Lee

& Zhang, 2023).

El Desempefo laboral es un concepto esencial para comprender la
contribucion de un individuo a la organizacién; en casi todos los ambitos de la
gestion y el comportamiento organizativo. Es importante resaltar que el desempefio
individual constituye alrededor de una quinta parte de todas las variables
dependientes en este campo (Campbell & Wiernik, 2015). En el mismo sentido se
define como la conducta que asume un colaborador cuando busca alcanzar los
objetivos definidos por la organizacion buscando mayor competitividad en entornos

cambiantes y exigentes (Ramos-Villagrasa et al., 2019).

A continuacion, se enlistan definiciones de autores con mayor aportacién al

constructo “Desempeno laboral”.
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Tabla 3

Definiciones de la variable dependiente: Desemperio laboral

Ano

Autor

Definicion

2002

2009

2009

2015

2018

2019

2019

Sanin y Salanova
(2014)

Ismail et al. (2009)

Martinez y Martinez
(2009)

Campbell y Wiernik
(2015)

Agui y Castro (2016);
Mamani (2018).

Ramos-Villagrasa et
al. (2019)

Riveros (2022)

Como una accién o acciones que son realizadas con el
proposito de lograr los resultados establecidos por la
organizacion

Habilidad de una persona para conseguir los objetivos de su
trabajo, y cumplir con sus creencias o expectativas, obtener el
estandar y lograr sus objetivos para su organizacion.

Es el beneficio y la accion que presenta el colaborador al
desarrollar las responsabilidades que requiere su puesto, en un
entorno laboral determinado, donde el personal declara las
capacidades laborales logradas en las que se constituyen como
un método, conocimientos, destrezas, cualidades y valores que
ayudan a alcanzar los resultados esperados por la
organizacion.

Son las actividades que las personas realmente hacen,
acciones que llevan a cabo, que contribuyen a los objetivos de
la organizacién.

Consideran que el Desempefio esta relacionado con el trabajo
en equipo y deben contar con capacidades fisicas y mentales
para lograr que su trabajo sea de calidad y por ultimo para tener
un buen desempeno deben tener capacidad de escucha, ser
positivo, responsable, tener objetivos propios, desafios y
compromiso.

La conducta que asume un colaborador cuando busca alcanzar
los objetivos definidos por la organizacion buscando mayor
competitividad en entornos cambiantes y exigentes.

Significa un compromiso al realizar, ejercer y ejecutar sus
actividades ya sea un cargo o una profesion, al tener en cuenta
los conocimientos y competencias que cada persona tiene en

su labor.

La definicion considerada para este estudio es de Riveros (2022), la cual

define al desempefio como el compromiso de realizar, ejercer y ejecutar las

actividades ya sean de un cargo o una profesion al tener los conocimientos y

competencias que cada persona tiene en su labor. Esta definicion integra las
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aportaciones y actualizaciones de otros autores.

2.1.2 Investigaciones aplicadas

Los estudios encontrados muestran que existe relacion entre las variables
propuestas en esta investigacion con la variable dependiente desempefio laboral.
En investigacion de tipo hipotética deductiva realizada en Peru en el 2016 se
considerd una muestra probabilistica de 82 empleados administrativos a través de
un cuestionario de 20 preguntas en escala Likert, el hallazgo principal de esta
investigacion fue una relacion significativa entre la gestion del talento humano vy el

Desempefio laboral de los empleados (Del Castillo, 2017).

Otra investigacion efectuada en Chiclayo a una poblacion de 83 servidores
publicos, en la cual identifican y miden las variables gestion de talento humano y
Desempefio laboral, independiente y dependiente respectivamente, el resultado
reportado fue que un 73 % de los servidores encuestados le dan importancia regular
a la gestion del talento humano, mientras que un 66% reporta como muy bueno el

Desemperfio laboral (Saavedra, 2019).

De la Cruz y Aranda (2019), en su investigacion aplicada a 60 empleados de
la educacion; identifica tres dimensiones con respecto a los factores que influyen
en el Desempeno laboral. La primera dimensidn es comportamientos
contraproducentes el cual aporta un 64% al desempefio laboral; la segunda
dimensién es la de rendimiento en el contexto con un 21% de impacto y por ultimo

la dimensidén del rendimiento en la tarea con un 17%, como se observa la dimension
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que mas influye en el desempeno Ilaboral son los comportamientos

contraproducentes.

En la investigacion de De La Torre y Themme-Afan (2017), se consideré de
manera probabilistica 37 empleados de la Biblioteca Nacional de Peru, este estudio
esta enfocado a la cultura organizacional y la relacion que tiene con el Desempefio
laboral. El resultado de esta investigacion fue la relacion significativa entre la cultura
organizacional, los valores, las normas, la filosofia empresarial y el Desempefio
laboral. En articulo publicado por Boada (2019), sostiene una relacion directa entre
satisfaccion laboral y el desempefio del puesto de agente de seguridad en una
empresa de servicios de seguridad; se aplicaron dos cuestionarios uno para evaluar
el desempefio y otro la satisfaccion laboral. La investigacion es descriptiva
correlacional; los resultados arrojaron una correlacion significativa entre la

satisfaccion y el Desempeno laboral.

2.1.3 Relacion con las variables

En investigacion de Kokgcam et al. (2022), se cuestionan si existe una
variacion entre la Resiliencia psicologica y la Inteligencia emocional entre los
perfiles de estrés en estudiantes universitarios de Turquia, de una muestra de 418
estudiantes de posgrado. Los resultados sugieren que los estudiantes son capaces
de mantenerse en funcion haciendo frente al estrés independientemente de lo
estresados que estén. Desde la perspectiva de la resiliencia se sostiene que existe
una relacion directa entre el nivel de resiliencia y el desempefio por lo cual se
sugiere implementar una reingenieria en los procesos de gestion de recursos

humanos (Marcos & Romani, 2020).
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Continuando con investigacion de la variable dependiente desempeno,
Siegel et al. (2022), en su estudio denominado The Impact of Electronic Monitoring
on Employees’ Job Satisfaction, Stress, Performance, and Counterproductive Work
Behavior: A Meta-Analysis; el cual lleva a cabo en Saarland University, Germany,
como las organizaciones en todo el mundo estan utilizando la vigilancia electronica
para comprobar el comportamiento laboral de sus empleados, se busca conocer
los efectos de la vigilancia en el Desempenio laboral, el estrés, la satisfaccion y los
comportamientos contraproducentes. Los resultados indican que la vigilancia
electronica disminuye ligeramente la satisfaccion laboral y aumenta ligeramente el
estrés, otro hallazgo es el impacto positivo de la supervision electronica en el

desempeinio.

Con base en estudios de los autores, Ortiz (2019), en la cual se aplicaron
encuestas a 24 empleados administrativos en relacion con el rendimiento sobre el
estrés y el Desempefio laboral, el resultado obtenido fue la influencia significativa
del estrés laboral sobre el rendimiento laboral. Silva y Cisneros (2019) en
investigacion realizada a empleados del sector del calzado se analizd el estrés
laboral y su relacion con el Desempefio laboral, aplicando encuesta a una muestra
de 333 empleados de 18 empresas, obteniendo como resultados que el estrés
laboral lo detona factores que afectan a la organizacién como, la presion laboral, la
inestabilidad en el trabajo, un ambiente inadecuado, entre otros, que repercuten en

el Desempefio laboral.
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Diaz y Fierro (2018), en su investigacion, aplicacion de un e-cuestionario de
Eustrés y distrés académicos socioformativos en estudiantes de educacion media
superior, considerd una muestra de 268 estudiantes, el propdésito fue determinar el
estado de Eustrés y distrés que experimentan los estudiantes al realizar una
exposicion oral. Los hallazgos muestran que la mayoria de los estudiantes
presentan un estado de eustrés académico (estrés saludable), asi como también
que existe correlacion entre eustrés académico y competencias académicas

emocionales y colaborativas en conjunto.

En investigacion de Joseph et al. (2015) ¢ Por qué la Inteligencia emocional
autoinformada predice el Desempefio laboral? Basado en estudios previos los
resultados obtenidos contribuyen a establecer la validez de constructo de las
medidas mixtas con lo que se logra sustentar la explicacion tedrica intuitiva de la
asociacion poco comun entre la IE y el rendimiento laboral. Moron y Biolik-Moron
(2021), en su investigation Trait emotional intelligence and emotional experiences
during the COVID-19 pandemic outbreak in Poland: A daily diary studyse examind
el rasgo de Inteligencia emocional como predictor de las reacciones emocionales
experimentadas durante la primera semana completa del encierro en Polonia;
participaron 180 personas. Los resultados muestran que los estados positivos de
relajacion y felicidad se experimentaron con mayor frecuencia e intensidad en

comparacion con las emociones negativas.

A continuacion, se muestran tablas sintetizadas de algunas investigaciones

aplicadas de la variable “Desempeiio laboral”, donde se detalla el objetivo, asi como
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el lugar donde se realizaron, los métodos utilizados y los resultados que favorecen

su relacion con las variables de esta investigacion.

Tabla 4
Relacion de investigaciones aplicadas y su relacion con variable independiente y
mediadoras.
oy . Resultados ‘.
Autor, fecha y lugar Objetivo y método principales Relacion
El objetivo examinar
Moron y Biolik-Moron el papel de la El rasgo de Inteligencia
(2021). Trait inteligencia emocional emocional se asocio al
emotional intelligence rasgo en la prediccion experimentar
and emotional de las experiencias emociones negativas. Inteligencia
experiences during emocionales en la Predijo de manera emocional
the COVID-19 primera semana del significativa una menor
pandemic outbreak in brote de COVID-19. frecuencia de ira,
Poland: 180 personas disgusto y tristeza.
participaron.
Mattingly y Kraiger Evalua_r,el efecto de la
d formacion en la
(2019). ¢, Se puede o .
inteligencia
entrenar la g . Los resultados mostraron
. . emocional, y si los o
Inteligencia efectos son un efecto positivo
emocional? Una moderado para el Inteligencia
. S moderados por ! )
investigacion meta- entrenamiento, emocional
iy moderadores ; .
analitica. Examen de . independientemente del
la gestion de recursos sustanhvpg y disefio
metodoldgicos. Se '
humanos, 29 (2), 140- identificd total d
155, Estrados Unidos iaentilico un total de
' 58 estudios
Bhamra et al. (2011) Revisién de la Se demuestra que el
Resilience: the literatura sobre concepto permanece
concept, a literature resiliencia y su constante tiene mucho S
. S Resiliencia
review and future aplicacién en un que aportar a los campos
directions, Estados contexto a nivel de la teoria de la
Unidos organizativo. organizacion.
Kokcam etal. (2022). Sl existe variacion
. entre la Resiliencia y
Do psychological la Inteli . Exist lacion direct
resilience and a nte_ igencia xiste una relacion directa Desempefio
emotional intelligence emocional, entre los entre el nivel de Resilienci
9 perfiles de estrés en Resiliencia y Desempeno esiiencia
vary Eustrés

among stress profiles
in university students?
A latent profile
analysis. Turquia

estudiantes
universitarios en
Turquia/se aplicé
cuestionario a 418
estudiantes.

con buen resultado sobre
como manejan el estrés
los estudiantes.
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Resultados

Autor, fecha y lugar Objetivo y método L Relacion
principales
Siegel, Konig y Lazar.
(2022).
The impact of Eifeilcafﬁzigeell:ctrénica No se encontro relaciéon
electronic monitoring 9 . Entre la supervision
o en el estrés, el g
on employees’ job desemperio v el electrénica y el DI. se
satisfaction, stress, beno y subestima la relacion Desempefio
comportamiento I~ i
performance, and contraoroducente/233 entre supervision, Estrés
counterproductive i ap satisfaccion, estrés y
C amanfos =
work behavior: A del efecto para este desempeiio de los
meta-analysis metaanélis?s empleados.
Saarland University, :
Germany
Ortiz (2019) El estrés . .
De qué manera el estrés
laboral y el laboral influye en el
rendimiento laboral en al Infiuy . .
rendimiento laboral de El estrés laboral influye
los empleados R -
o . empleados de manera significativa Desempefio
administrativos en el L . . X
. - administrativos en el rendimiento de los Estrés
area de gestion de la UGEL 16. La empleados
administrativo de la ey P '
encuesta se aplicé a 24
UGEL, empleados
Barranca,2018.Peru. P '
Diaz y Fierro (2018)
Aplicacién de un e-
cuestionario de Determinar el estado de  Los hallazgos muestran
Eustrés y distrés Eustrés y distrés que que los estudiantes Desempefio
académicos experimentan los encuestados manifestaron Eustr%s
socioformativos en estudiantes al realizar Eustrés con alto
estudiantes de una exposicion oral. desempefio.
educacion media
superior México.
Joseph et al.’(2015). Los resultados sugieren
¢Por que la ademas que la IE mixta
Inteligencia emocional Lograr sustentar la uede r?adecir
autoinformada predice explicacion tedrica de la Séli dan?ente ol Desempefio
el Desempefio relacion de la Inteligencia - . Inteligencia
) rendimiento laboral mas A
laboral? Una emocional con el alla de la capacidad emocional.
investigacion rendimiento laboral. P

metaanalitica.
Estados Unidos.

cognitiva y los rasgos de
personalidad.

2.2

Marco tedrico de Inteligencia emocional (VI)

Las emociones son estados innatos y automaticos que se experimentan a
través de cambios fisiolégicos, cognitivos y conductuales que contribuyen al
comportamiento del individuo. Desarrollar la competencia de Inteligencia emocional

generara una mejor adaptacion a los entornos organizacionales.
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A continuacion, se describen definiciones e investigaciones que incluye la

Inteligencia emocional.

2.2.1 Definiciones

La inteligencia social es definida como un conjunto de habilidades
interrelacionadas que tienen que ver con las emociones experimentadas de los
individuos. Esta habilidad contribuye a un comportamiento en las relaciones
humanas y es antecedente de la Inteligencia emocional (Salovey & Meyer, 1990;

Thorndike,1920).

Santos et al. (2021) definen la Inteligencia emocional como un conjunto de
conocimientos, habilidades y actitudes que permiten conocer, comprender,
expresar y gestionar adecuadamente un fenomeno emocional; se argumenta que
una persona es competente en la percepcidon de las emociones si puede reconocer
las emociones a partir de la voz y los gestos faciales de los demas, asi como ser
consciente de su propio estado emocional y sus reacciones. Esta competencia
aumenta el bienestar personal y social a través de la conciencia, la regulacion y la

autonomia emocional, asi como las competencias sociales.

La Inteligencia emocional se refiere a la capacidad de moderar o utilizar las
emociones para impactar positivamente en el desempefio del rol y de las tareas;
cuando estas emociones se usan de forma adecuada comprendemos de donde
vienen y podemos ser capaces de manejarlas. Dentro de la Inteligencia emocional
se encuentran las competencias de autoconocimiento, de autorregulacion, de

empatia y de habilidades sociales, o que permite aplicar la Inteligencia emocional
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en diferentes contextos y generando ambientes pacificos de convivencia (Joseph
et al., 2015). Por otra parte, pero en el mismo sentido Pau y Sabri (2015), la definen
como capacidad, habilidad o rasgo que interactua entre la razon y los sentimientos;
los rasgos incluyen una variedad de capacidades no cognitivas relacionadas con el
éxito como el autocontrol, la capacidad de respuesta, la empatia y habilidades
interpersonales. Son las emociones que muestran diferencias individuales en

condiciones estresantes (Dust et al., 2018).

2.2.2 Investigaciones Aplicadas

Los resultados de la investigacion realizada en Estados Unidos por Van Rooy
y Viswesvaran (2004), sobre Inteligencia emocional y un metaanalisis de validez
predictiva, muestran que la Inteligencia emocional es un predictor del rendimiento
laboral y se mantiene constante en los dominios de rendimiento. Por su parte el
modelo de Inteligencia emocional-social (ESI), de Bar-On (2006) muestra que las
competencias, habilidades y facilitadores de ESI (Inteligencia emocional social.)
que impactan psicolégicamente en el estado fisico del individuo son: La habilidad
de controlar las emociones y hacer frente al estrés; estimulos para lograr metas
personales con la finalidad de potenciar el interior de uno y llevar una vida mas
significativa, y la aptitud para reconocer sentimientos y pensamientos propios y de
los demas. Los hallazgos de esta investigacion tienen sentido, porque las
deficiencias en estas competencias pueden conducir a la ansiedad y a la depresion
por la incapacidad para manejar las emociones; otros problemas relacionados con
la concepcién de la realidad por la incapacidad para lograr metas y llevar una vida
mas significativa y la falta de capacidad para verificar adecuadamente los

sentimientos.
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En investigacion publicada por Moron y Biolik-Moron (2021), que incluyo a
130 personas que participaron los resultados mostraron una dinamica compleja de
experiencias emocionales durante la primera semana de la pandemia de la COVID-
19. ElI 68% tenian previsto seguir activos educativa o profesionalmente durante los
siguientes dias de la pandemia (x=3,881; p=0,049). Los participantes en el grupo
final también reportaron un nivel mas bajo de un indicador de intensidad afectiva
(serenidad; t=2.011; p=0.046). Los estados positivos de relajacion y felicidad se
experimentaron con mayor frecuencia e intensidad en comparacion con las
emociones con valencia negativa. El papel protector del rasgo de Inteligencia
emocional durante el brote pandémico de la COVID-19, se asoci6 principalmente
con experimentar emociones negativas (miedo, ansiedad y tristeza) con menos
intensidad, pero no con menos frecuencia. El rasgo de Inteligencia emocional
predijo de manera significativa una menor frecuencia diaria de ira, disgusto y

tristeza.

Elvira (2022) investigdo como la inteligencia emocional influia en la felicidad
laboral, ademas como la resiliencia mediaba esta relacion. El estudio fue realizado
en 200 docentes de secundaria y profesional de Espafia, se obtuvo como
resultados que la inteligencia emocional influia de manera positiva y significativa
sobre la felicidad en el trabajo, y sugiere que, un mayor grado de inteligencia
emocional, entendiéndolo como recurso laboral, pueden dar lugar a actitudes
positivas frente al estrés. Asi también, comprueba el rol mediador de la resiliencia.

Adicionalmente, menciona investigaciones en la que la capacidad de inteligencia
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emocional (Mayer y Salovey, 1997), la resiliencia (Waller, 2001) y la felicidad en el

trabajo (Johnston et al., 2013) aumentan con la edad.

De acuerdo con investigacion meta analitica de Mattingly y Kraiger (2019)
donde se cuestiona si la Inteligencia emocional se puede entrenar; de acuerdo a
los resultados encontrados y a tedricos se sostiene que la Inteligencia emocional
se puede capacitar obteniendo un efecto moderado y positivo del entrenamiento;
estos hallazgos deberian ser beneficiosos para los profesionales interesados en

saber si implementarlos en programas de formacién en Inteligencia emocional.

2.3 Marco Teédrico de la variable mediadora Resiliencia (Z1)
La resiliencia se ha estudiado desde diferentes ciencias de la administracién
y direccidn, principalmente, desde la psicologia por lo que se considera un concepto

clasico.

2.3.1 Definiciones

Uno de los precursores, en acuiar el término de Resiliencia fue Grotberg
(1995) que lo define como una manifestacion de la capacidad universal del individuo
que le permite manejarse ante los escenarios criticos o adversos y/o dafinos que
se le presenten, logrando prevenir, minimizar o sobreponerse, e inclusive ser
transformado por ellas de manera satisfactoria. Luthar (2015) describe la
Resiliencia a partir de dos conceptos basicos: la adversidad y la adaptacion
positiva. Segun Luthar et al. (2000) la adversidad incluye circunstancias vitales

negativas asociadas a dificultades de adaptacion (p.858). Davis et al. (2009) afirma
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que la adversidad consiste en modestos trastornos mas que en grandes desastres

a los que se enfrentan las personas en su vida cotidiana.

Una de las definiciones mas actuales es la de Bonanno et al. (2002) quién
sefala que la Resiliencia individual se define como una trayectoria estable de
funciones saludables después de un evento altamente adverso, esto lo deduce de
su primera definiciéon del 2002 en donde sefala que la Resiliencia incluye dos
aspectos relevantes: soportar el suceso y salir fortalecido del mismo” (Bonanno et
al., 2002 p. 1150). En el mismo sentido se encuentran autores que relacionan la
Resiliencia en términos semejantes como la adaptacion positiva mediante un
proceso dinamico en contextos adversos; asi como también la capacidad de los
seres humanos que han sido sometidos a situaciones dificiles superando e incluso
logrando fortalezas ante la adversidad, (Malaguti & Cyrulnik, 2005; Luthar, 2015).
En este sentido, Frankl (2004): “argumenta que la ultima de las libertades humanas
es la eleccion de la actitud personal para enfrentar el destino y decidir un camino

propio, refiriendose a una libertad humana que no puede ser arrebatada al hombre”

(pp-16).

Otra perspectiva desde donde se analiza la Resiliencia individual es la
psicoldgica, la cual contribuye significativa y negativamente a predecir sintomas de
depresién, ansiedad, estrés, sintomas obsesivo-compulsivo, independientemente
de ser una actitud vital positiva a pesar de escenarios adversos y que representa el
lado positivo de una salud mental, considerando el capitalizar y aprender del
fracaso logrando convertirla en una oportunidad de crecimiento personal (Hjemdal

et al., 2011; Santos, 2013). La Resiliencia también es relacionada a la capacidad
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de adaptacion de los individuos en contextos de riesgo o adversidad (Masten,

2018).

2.3.2 Investigaciones Aplicadas

En la investigacion de Bhamra et al. (2011) de titulo Resiliencia: el concepto,
una revision de la literatura y direcciones futuras, los autores encuentran que a
partir de este estudio hay un fuerte enfoque en torno a construccién de teorias y
definiciones de Resiliencia. Sin embargo, en la literatura no se prueban
empiricamente las teorias; es decirhay poca informacién sobre cémo las
organizaciones, en particular la pyme, pueden alcanzar grados de Resiliencia. Para
que la teoria sea de valor en el mundo real, es necesario realizar mas
investigaciones basadas en métodos empiricos como el estudio de caso y la

encuesta, que pueden contribuir significativamente a validar constructos teéricos.

En estudio de tipo transversal, efectuado por De Vera Garcia (2019), se
analiza el efecto preventivo de la resiliencia sobre el burnout en 334 docentes en la
Universidad de (UPNA) Espaiia, los resultados arrojados en esta investigacion
confirman que las caracteristicas personales del individuo y la resiliencia fungen
como variables preventivas ante la autopercepcion de los sintomas de un estrés
cronico, propios del sindrome de Burnout; otro hallazgo es que las variables
cogniciones y emociones actuan como mediadoras en relacion al estrés laboral

percibido (Connor & Davidson, 2003; Salanova et al., 2014).

En investigacion publicada sobre Resiliencia y Desempenio laboral aplicada

a 110 empleados del Hospital San José de Chincha, muestran resultados sobre la
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existencia de una relacion positiva y significativa entre la resiliencia y el desempefio
laboral de los empleados administrativos del sector estatal, Marcos & Romani
(2020). Por otra parte, los hallazgos de Kimhi et al. (2020) en su investigacion
Recovery fron the COVID-19 pandemic: Distrés and Resilience se aplicé a 300
personas en Israel, indica que los mejores predictores de la sensacion de peligro y
los sintomas de angustia, tanto en el pico de la crisis como en la primera etapa del
proceso de recuperacion, son la resiliencia y el bienestar individuales, que

comparten un grado similar de ser percibidos.

En revisién de literatura de Asch (2015) sobre la evaluacion del desempefio
en las empresas y la Resiliencia: se compara con investigaciones de la resiliencia
y como esta impacta de manera positiva en diferentes dimensiones del desempefio
del empleado. Considerando que el desempeino es complejo de medirse en las
organizaciones, esto debido a que la variable en cuestién se requiere cuantificar y
comunmente no se considera tangible, por lo que es dificil demostrar el valor que

genera una persona a la empresa.

Carvalho et al. (2006) realizé una investigacion cuyo objetivo fue investigar
en 265 cuidadores de ancianos, se aplicé encuesta para medir si existe relacién
entre la resiliencia y aspectos mentales de bienestar psicologico, tanto positivos
como negativos. Los resultados con mas impacto fueron que los cuidadores con
altas puntuaciones de resiliencia eran mas eficaces y comprometidos que los que
mostraron bajas puntuaciones. En otro estudio de Morgan (2016), sobre la
resiliencia y su relacion con el desempeno laboral, se aplicé encuesta a través de

muestreo aleatorio estadistico para medir la resiliencia aplicando el modelo de
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Wagnild y Young de 1993, y para el analisis de resultados se utilizaron estadisticos
paramétricos. El hallazgo encontrado fue que la Resiliencia tiene una correlacion

positiva con el desempenio laboral.

Asimismo, Gonzalez-Arratia y Valdez (2015) realizaron un estudio sobre la
resiliencia y las diferencias presentadas por edad en Toluca, México, en 607
participantes, entre los 9 y 59 afos. Los resultados encontraron que habia un alto
nivel de resiliencia en adultos jovenes, mas que en los nifios y adultos de mediana

edad, por lo que se concluye que hay diferencias generacionales en la resiliencia.

24 Mediadora Eustrés (Z2)

El término Eustrés, aunque no es muy conocido en la actualidad ha tomado
relevancia, ya que permite a las organizaciones emprender nuevas formas para el
manejo del estrés como pueden ser adaptarse a nuevas situaciones en el trabajo
donde el trabajador tenga la capacidad de afrontar y responder a situaciones

estresantes. Para esta investigacion se considera el Eustrés en un sentido positivo.

2.4.1 Definiciones

Uno de los primeros en definir el término Eustrés es Touron (1983) afirma
que el Eustrés es una reaccién positiva del individuo ante las demandas del entorno
laboral, a través de estrategias socio formativas como el trabajo en colaboracion.
Por su parte Barona (1996) sefala que debido a que el Eustrés produce la suficiente
activacion para culminar con éxito un suceso o situacion dificil, esta activacion es
normal y deseable en determinadas situaciones. El Eustrés es necesario,

adaptativo y estimulante, para el desarrollo de la vida del empleado y se presenta
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cuando existe entusiasmo, creatividad o aumento en la actividad fisica.

Cooper et al. (2001) definen el Eustrés, como un nivel de estimulacion para
lograr un equilibrio en la mente del individuo y que esta presente en el momento en
que las capacidades individuales son superadas. Roman et al. (2009) define el
estrés como la resistencia generada ante situaciones abrumadoras que provocan
reacciones psicosomaticas o, en ocasiones, graves trastornos psicolégicos, los
cuales se presentan por desequilibrio entre las demandas del trabajo y de la
organizacion. Lo anterior tiene que ver con la percepcion del individuo que genera
emociones negativas como la preocupacion, ansiedad, ira, tristeza (Gonzalez et al.,

2011).

Cuando el Eustrés se produce de una forma adaptativa, puede tener
consecuencias que no lesionan la salud integral del trabajador y su duracion
depende de cuanto dure el estimulo estresor y es adaptativa, porque significa vigor
para considerar nuevos estimulos, como: nuevas tareas, jefes, compaferos de
trabajo, practicas de la empresa, etc. (Hargrove et al., 2011). En situaciones
adversas el Eustrés es capaz de promover el crecimiento personal del individuo, lo
anterior debido a la forma acertada de responder a las exigencias del entorno, es
decir, cuando el individuo es capaz de organizar sus ideas y pensar de tal forma
que se active la creatividad, maximice el rendimiento y genere nuevas formas de

adaptacion, de manera consiente y con equilibrio emocional (Cruz et al., 2018).

Definiciones recientes consideran al eustrés positivo como motor para la

accidn, ademas de ser bueno, agradable y constructivo (Vidal, 2019). El eustrés es

51



un indicador de una reaccion saludable de equilibrio y alegria del individuo,
caracterizada por creatividad y motivacion, logrando que el cuerpo fisico alcance y
desarrolle su maximo potencial; en sentido contrario la ausencia de eustrés

conduce a la depresion, angustia y desequilibrio (Barradas et al., 2018).

La definicion de acuerdo con lo revisado y que cumple con los elementos
necesarios para la definicion de la variable eustrés es la de Cruz et al. (2018). El
eustrés, es considerado como una reaccion positiva y que hace que la persona se
adapte a situaciones criticas emergentes, que promueve una actividad humana
optima y equilibrada, estimulando la creatividad y el crecimiento personal en el

trabajo.

2.4.2 Investigaciones Aplicadas

Con base en estudio de los autores Ortiz (2019), denominado, El estrés
laboral de los empleados administrativos y el Rendimiento laboral en la cual se
aplicaron encuestas a 24 empleados administrativos en relacién con el rendimiento
sobre el estrés y el desempefio laboral, el resultado obtenido fue la influencia

significativa del estrés laboral sobre el rendimiento laboral.

En la investigacién de Anitei et al. (2013) donde se estudia los rasgos de
personalidad y el estrés percibido en el lugar de trabajo, aplicado a empleados
jévenes en Rumania. Los resultados sobre el comportamiento, mostraron que el
estrés se correlaciona con la estabilidad emocional, siendo esta relacidén
estadisticamente significativa. Otra dimension que también correlaciona

positivamente en un nivel medio es la conciencia. Una persona con un alto grado
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de conciencia, que demuestra un alto sentido del deber y un fuerte deseo de
desarrollo profesional, tienden al comienzo a mostrar un alto grado de estrés incluso

si la situacidn en si no es un problema.

Para Gonzalez et al. (2014) en su investigacion estrés y Desempefio laboral,
el estudio realizado, muestra como el estrés varia de un departamento a otro ya
que se produce por distintos factores dentro del contexto laboral de la organizacion,
sin embargo, tiene influencia en los resultados. El hallazgo es que para los
colaboradores de Serviteca Altense S.A. existe una relacion estadisticamente

significativa entre el estrés y el Desempefio laboral.

Otra investigacion de Ferrer y Hinostroza (2020), Eustrés y clima
organizacional en psi del Peru SAC Lima, 2019, conformando una muestra de 25
empleados donde los resultados muestran una moderada relacion positiva entre el
Eustrés y el clima de la organizacion, esto si se logra trabajar en colaboracion, con
comunicacién y con empatia, lo cual contribuira a lograr resultados esperados y a
la vez alta productividad con impacto positivo significativo en la productividad de la

empresa.

2.4.3 Investigaciones Aplicadas sobre el efecto moderador: la

edad
Multiples estudios han demostrado que la edad actua como un efecto
moderador en variables organizacionales, interactuando de manera diferenciada
segun las caracteristicas de los distintos grupos de edad. Esto resalta la

importancia fundamental de considerar el efecto moderador que ejerce la edad en
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el contexto del presente estudio. A continuacidn, se presentan los antecedentes
relevantes que profundizan en esta interaccidn entre la edad y las variables

organizacionales.

Una investigacion realizada por Florez-Rodriguez y Sanchez-Aragon (2020)
estudio como el eustrés y distrés de las personas influia sobre su salud,
identificando las diferencias por edad y escolaridad, en 388 participantes adultos.
El estudio fue correlacional comparativo, observando diferencias estadisticamente
significativas en las variables de edad y escolaridad, siendo los participantes de 45
a 62 afnos los que presentan mas eustrés que el grupo de los mas jovenes, de 17
a 30 afos, ya que perciben que tienen mayor control y pueden superar las
dificultades, identificando que el grupo mas joven tienen menos recursos para

sobrellevar situaciones de estrés.

En el ambito bancario de la India, Rana y Singh (2022) llevaron a cabo una
investigacion con el proposito de analizar la correlacion entre la equidad en la
evaluacion del rendimiento y el compromiso afectivo de los empleados en dicho
sector, ademas de examinar los efectos moderadores de la edad. Para su estudio,
seleccionaron de manera aleatoria un total de 298 empleados y emplearon el
meétodo estadistico de ecuaciones estructurales a través de AMOS 21. Los
resultados revelaron que los efectos moderadores de la edad en la relacidén entre
la equidad en la evaluacion del rendimiento y el compromiso afectivo son mas

notorios en el caso de los empleados de mayor edad.
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En Turquia, Yucel y Bektas (2012) llevaron a cabo una investigacion que
abordo la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional de
los docentes, con una moderacion segun la edad. Para este propoésito, se recurrio
a instrumentos ya existentes en la literatura, asi como a un cuestionario disefiado
especificamente para indagar en estas interacciones dentro del contexto de
docentes de escuelas secundarias. En total, se sometio a encuesta a 173 docentes.
Los resultados del estudio revelaron una correlacién positiva entre el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral de los docentes. Ademas, se observé que
las disparidades en cuanto a la edad ejercieron un efecto moderador de naturaleza
no lineal en esta relacion. Estos hallazgos enfatizan la importancia de incluir la
variable edad en la formulacion de estrategias destinadas a abordar las
necesidades de aquellos docentes que presentan una menor satisfaccion laboral y

compromiso.

En los Estados Unidos, se llevo a cabo un estudio con el propdsito de modelar
las relaciones entre constructos vinculados a la interfaz trabajo-familia,
considerando la moderacién de la edad. Para lograr esto, se encuesto a un total de
622 participantes pertenecientes a diversas industrias. Posteriormente, se
efectuaron analisis de multiples grupos con el fin de explorar posibles variaciones
etarias en los patrones de relacidbn entre los constructos examinados. Se
consideraron tres grupos de edad distintos (28 afios y menos, 29-45 y 46 afios o
mas). Dentro de los resultados obtenidos, se identificaron diferencias notables en
el conflicto de roles laborales, el apoyo social y el conflicto trabajo-familia entre los
tres grupos de edad, siendo mas destacadas en el grupo de edad comprendido

entre 29 y 45 anos (Matthews et al., 2010).
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En Canada, se llevdo a cabo una encuesta con la participacion de 272
empleados. Se aplicé un analisis de regresién multivariante con el objetivo de
analizar el efecto moderador de la edad en la relacion entre el teletrabajo y el
rendimiento laboral en el contexto de los roles durante el periodo del COVID-19.
Los resultados obtenidos a través del analisis indican que, al optar por trabajar de
manera remota, se presenta una relacion en la cual una mayor edad se relaciona
con un menor rendimiento laboral, mientras que una edad mas joven se asocia con
un mayor rendimiento. En contraste, al llevar a cabo las labores en el lugar fisico
de trabajo, la relacion se transforma: en este escenario, una mayor edad se vincula
con un mayor rendimiento laboral, mientras que una edad mas joven se relaciona

con un menor rendimiento (Hamouche y Parent-Lamarche, 2023)

2.5 Hipétesis Especificas
H1: La influencia de la inteligencia emocional en la resiliencia varia en
funcién de la edad de los trabajadores.
H2: La influencia de la resiliencia en el desempefio laboral varia en funcion
de la edad de los trabajadores.
Hs: La influencia de la inteligencia emocional en el desempefio laboral a
través de resiliencia, varia en funcion de la edad de los trabajadores.
Ha: La influencia de la inteligencia emocional en el eustrés varia en funcion
de la edad de los trabajadores.
Hs: La influencia del eustrés en el desempenio laboral varia en funcion de la

edad de los trabajadores.
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He: La influencia de la inteligencia emocional en el desempefio laboral a

través del eustrés, varia en funcion de la edad de los trabajadores.

2.5.1 Modelo Grafico de las Hipotesis

H3

Resiliencia

// ’
X 2
Y
Inteligencia emocional / / Desempefio laboral
/
/
HS5
Eustrés
Ho6
Independiente Mediadoras Dependiente

2.5.2 Modelo de Relaciones tedricas con las Hipétesis

En la Tabla 5 se soporta la relacion tedrica de la variable dependiente e
independiente y las mediadoras resiliencia y eustrés de acuerdo con los principales
autores que mencionan las teorias e investigaciones aplicadas de cada una de las

variables.
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Tabla 5

Relacion Estructural Hipotesis - Marco Teorico

Referencia Z Z: Xi Y
Sarrionandia et al. (2018) X X X
De Vera y Gambarte (2019) X X X X
Van Rooy y Viswesvaran (2004) X X
Gonzalez et al. (2014) X X
Asch (2015) X X
Siegel, Konig y Lazar (2022) X X
Diaz y Fierro (2018) X X
Ortiz (2019) X X
Mattingly y Kraiger (2019) X X
Marcos y Romani (2020) X X
Ferrer y Hinostroza (2020). X X
Bhamra et al. (2011) X X
Cruz et al. (2018) X X
Vidal (2019). X X
Salovey y Meyer (1990) X X
Del Castillo (2017) X
Mamani et al. (2021) X X
Pau y Sabri (2015) X X
Joseph et al. (2015) X X X X
Thomas y Zolkoski (2020) X X X
Kimhi et al. (2020) X X X
Kbékgam et al. (2022) X X X X
Coluzzi (2021) X
Silva y Cisneros (2019) X X
Cheung et al. (2022) X X X
Chen y Bonanno (2020) X X
Bautista y Garcia (2018) X X

En este capitulo como conclusion se dio una amplia revision del marco
tedrico que se lleva a cabo con la revision de literatura existente sobre el concepto
de desempefio laboral como variable dependiente, asi como la variable
independiente inteligencia emocional; las mediadoras resiliencia y eustrés para

establecer si existe relacion y el impacto de éstas.
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CAPITULO 3. ESTRATEGIA METODOLOGICA

Con esta investigacion se quiere determinar si las competencias
transversales inciden en el Desempefo del personal de las PyME de la industria
eléctrica del norte de Nuevo Leon. En este capitulo se describe la metodologia que
se llevara a cabo para esta investigacion. Por lo cual se probaran las hipotesis

formuladas; se inicia con la definicion del tipo y disefio de investigacion utilizados.

Posteriormente, se establece el método de recoleccion de datos en donde
se elabora el instrumento y se establece la poblacion y la muestra. Por ultimo, se
justifica el método de analisis estadistico que se desarrolla en la investigacion;
logrando la fundamentacién del método propuesto, los instrumentos de medicién y

validez de contenido.

3.1 Tipo y diseio de la investigacion

La investigacion es de enfoque cuantitativo y el alcance es descriptivo-
explicativo. La investigacion es cuantitativa, porque tiene como propdosito medir y
estimar valores, ademas de utilizar un método estadistico, tal como lo sustenta
Vara-Horna (2012). También es explicativa, ya que el objetivo principal es la
comprobacién de modelos sobre las relaciones existentes entre un conjunto de

variables, tal y como se derivan de una teoria subyacente (Ato et al., 2013).

Esta investigacion es de disefio no experimental y de corte transversal, dado
que no existe interferencia o manipulacion de variables independiente por parte del

investigador (Del Castillo, 2017).
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3.2 Métodos de recoleccion de datos
La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta aplicada tanto de forma
presencial como virtual. El instrumento de medicion fue un cuestionario

estructurado de autoinforme.

3.2.1 Elaboracion del Instrumento
El instrumento estda conformado por 26 preguntas estructuradas en cinco

secciones (ver Anexo 1), que a continuacién seran detalladas.

Informacion demografica y laboral. Se mide la edad, el sexo, estado civil y

escolaridad.

Informacion laboral. Se registra la antigiedad laboral y el puesto que ocupa

en la empresa.

Inteligencia emocional. Mide la frecuencia de los comportamientos de los
empleados relacionadas con sus responsabilidades y competencias. La variable
esta conformada por cuatro indicadores, que fueron adaptados de los estudios de
Ferrer y Hinostroza (2020). Se emple6 una escala de medicidén de tipo ordinal de

cinco puntos: Nunca, Casi nunca, A veces, Casi siempre, Siempre.

Resiliencia. Mide la frecuencia de los comportamientos de los empleados
ante situaciones adversas en la empresa y en sus relaciones laborales. El
constructo esta constituido por cuatro indicadores, que fueron adaptados de los

estudios Marcos & Romani (2020). Los participantes registraron su respuesta en
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una escala de medicién de tipo ordinal de cinco puntos: Nunca, Casi nunca, A

veces, Casi siempre, Siempre.

Eustrés. Mide la frecuencia de los comportamientos de los empleados ante
situaciones estresantes y el manejo para afrontarlos cumpliendo con su desempefio
laboral. Esta variable esta integrada por cuatro indicadores, que fueron adaptados
de los estudios de Ferrer y Hinostroza (2020). Se empled una escala de medicion
de tipo ordinal de cinco puntos: Nunca, Casi nunca, A veces, Casi siempre,

Siempre.

Desempefio laboral. Investiga con qué frecuencia lleva a cabo sus
actividades, ya sea en su cargo o profesion, teniendo en cuenta los conocimientos
y competencias que cada trabajador posee en su trabajo. Este constructo consta
de seis indicadores, que fueron adaptados de los estudios de Saavedra (2019) y
estudios de Ferrer y Hinostroza (2020). Se empled una escala de medicion de tipo

ordinal de cinco puntos: Nunca, Casi nunca, A veces, Casi siempre, Siempre.

3.2.2 Operacionalizacion de las variables de la hipétesis.

El propdsito de la operacionalizacion de las variables es identificar las
unidades de medicién para cada una, de forma tal que el modelo sea consistente
respecto a los elementos de medicion, para lo cual se elaboraron las definiciones
conceptuales con base en fundamento tedrico previo, las cuales se presentan en la

siguiente Tabla de operacionalizacion de variables.
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Tabla 6

Operacionalizacion de las variables de la hipotesis

Constructo /

Definicion de las variables

items

Autores
~ 1. ¢Qué tanto conoce las funciones
El Desempeno laboral es la inherentes a su puesto?
forma de re_allzar las funciones 2. ¢ Qué tanto contribuye con su trabajo
que permitan alcanzar los al logro de objetivos de Ila
Desempeiio objetivos  por parte del orqanizacion?
laboral trabajador de wuna manera 3 -gQué tant6 capacita/comparte
Saavedra eficiente y en un determinado ' i r?formacién con sus
(2019) tiempo dentro de la colaboradores?
g{g::;&rlcmn.losEs ':25&?;;:; 4. ;Qué tanto propongo mejoras en
tisfactorios relacion al Desempeno laboral de
sa : mis colaboradores?
i . . 5. Me siento orgulloso por como he
La q§f|ne como una actitud vital superado todas las adversidades
positva a pesar de las en mi trabajo
situaciones dificiles que vive 6. Siento que puédo adaptarme a
Resiliencia una persona, y representa el ' nuevas realidades/exigencias
Santos (2013). lado positivo de la salud mental. adversas
Romani Quispe, Radica también en saber 7. Cuando estoy en una situacion
(2020). aprender de la derr_ota y dificil normalmente encuentro una
transformarla en oportunidad de salida
desarrollo personal. 8. Siento que puedo sobreponerme
ante nuevas adversidades.
Es el estrés positivo, que se
produce si el estimulo estresor 9. Me activa/estimula resolver
es aceptado por el ser h‘%maf“’ situaciones complicadas en mi
de manera positiva, en el ambito trabajo
Eustrés laboral ~ este = aumenta su 10. Me gusta cumplir con las altas

Pereira (2009).

Inteligencia
emocional
Goleman (2006)

desempefio, ya que, el estimulo
se convierte en motivante para
adquirir nuevos conocimientos,
también, el individuo lo visualiza

como una oportunidad de
crecimiento personal y
profesional.

“La Inteligencia emocional se
refiere a las destrezas para
reconocer y regular emociones
en nosotros mismos y en las
demas, y considera que se
refleja en la manera en que las
personas interactian con el
mundo” (p.49).
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expectativas sobre mi desemperfio.
11. Manejo el estrés a favor del logro
de objetivos.
12. Me siento muy bien cuando
concluyo una actividad retadora.

13. Entiendo a mis colegas cuando
estan molestos/enojados.

14. A pesar de las presiones, sé decir
“NO”, cuando es necesario.

15. Se manejar mis emociones en el
trabajo.

16 se cdmo mantenerme tranquilo.

17. Soy capaz de observar las
emociones de los demas sin juicio.

18. Se me facilita hablar con personas
que no comparten mi punto de
vista.



3.2.3 Validez y Fiabilidad
En esta investigacion se aplico dos tipos de validez: de contenido y de

constructo (convergente y discriminante).

3.2.4 Validacion de contenido por expertos

El instrumento fue validado por 5 jueces expertos del area de recursos
humanos (ver anexo 2). Todos los jueces presentaron un resumen en diferentes
formatos con observaciones que fueron consideradas para el disefio final del
instrumento. Se cuenta con una rubrica de evaluacion para unificar la escala de
evaluacion que estandariza los criterios por calificar o cuestionar. Se plantearon
sugerencias, las cuales fueron aceptadas e incorporadas en el formato final
destinado para la prueba piloto. En definitiva, todos los jueces validaron el

instrumento.

3.2.5 Fiabilidad y validez del constructo

La Tabla 7 analiza la fiabilidad y validez convergente. Con respecto a la
fiabilidad, los resultados obtenidos del método de Alpha de Cronbach vy fiabilidad
compuesta evidencian que las variables latentes presentan consistencia interna

porque los valores oscilan entre 0.798 y 0.863.

En cuanto a la validez convergente, se analizan las cargas y la Varianza
Extraida Media (AVE), los hallazgos muestran que las cargas de las variables
latentes se encuentran entre 0.501 y 0.536 y los valores del AVE son mayores o
iguales al nivel optimo esperado (50%). Por consiguiente, se establece validez

convergente (ver Tabla 7).
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Tabla 7
Fiabilidad y validez convergente (cargas y AVE)

Variables Cargas C'::f:b:zh cT;b;:ILiIZZ:Ia AVE
Desempefio Laboral
DL1 0.769
DL2 0.698 0.719 0.819 0.536
DL3 0.857
DL4 0.574
Resiliencia
R1 0.671
R2 0.815 0.676 0.803 0.506
R3 0.656
R4 0.693
Eustrés
E1 0.770
E2 0.808 0.657 0.798 0.501
E3 0.568
E4 0.659
Inteligencia emocional
IE1 0.666
IE2 0.507
IE3 0.751 0.807 0.863 0.517
IE4 0.787
IE5 0.765
IE6 0.797

Nota. DL1= Conozco las funciones inherentes a mi puesto; DL2= Contribuyo con mi trabajo al logro de los objetivos de la
organizacion; DL4= Comparto con mis colaboradores los conocimientos con los que cuento; DL5= Propongo mejoras en
relacion al Desempenio laboral de mis colaboradores; R1= Me siento orgulloso por como he superado todas las adversidades
en mi trabajo; R2= Siento que puedo adaptarme a nuevas realidades/exigencias adversas; R3= Cuando estoy en una
situacion dificil normalmente encuentro una salida; R4= Siento que puedo sobreponerme ante nuevas adversidades; E1= Me
activa/estimula resolver situaciones complicadas en mi trabajo; E2= Me gusta cumplir con las altas expectativas sobre mi
Desempefio; E3= Manejo el estrés a favor del logro de objetivos; E4= Me siento muy bien cuando concluyo una actividad
retadora; IE1= Entiendo a mis colegas cuando estan molestos/enojados; IE2= A pesar de las presiones, sé decir “NO”, cuando
es necesario; IE3= Se manejar mis emociones en el trabajo; IE4= Se como mantenerme tranquilo; IE5= Soy capaz de
observar las emociones de los demas sin juicio; IE6= Se me facilita hablar con personas que no comparten mi punto de vista.

3.2.6 Validez discriminante
Segun la Tabla 8 se evidencia empiricamente validez discriminante de las
variables analizadas en el modelo, la correspondencia de los items con los

constructos definidos en la teoria y corrobora que no exista solapamiento entre los
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items con los constructos definidos. También, se corrobora validez discriminante

en los grupos de edades.

Tabla 8
Validez discriminante de las variables segun el criterio de Fornell-Larcker
Total Grupo menores de 30 afios Grupo mayores de 30 afos
DL EU IE RE DL EU IE RE DL EU IE RE
DL  0.732 0.785 0.642
EU 0.139 0.708 0.059 0-703 0.384 0.703
IE 0127 0518 0.719 0.075 0.491 0.674 0.280 0.613 0.748

RE 0.129 0.585 0.444 0.712 0.005 0.655 0.374 0.753 0.316 0.539 0.528 0.679
Nota. DL=Desempefio laboral; EU=Eustrés; |IE=Inteligencia emocional; RE=Resiliencia

3.3 Poblacién, marco muestral y muestra

El Directorio Estadistico Nacional de Unidades Economicas (DENUE),
publicado por el Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI, 2021),
muestra el numero de empresas en el sector eléctrico en el estado, excluyendo a
la Comisién Federal de Electricidad. Segun los datos analizados, hay un total de

1,229 empleados distribuidos en siete empresas privadas del sector eléctrico.

3.3.1 Tamaio de la muestra

La seleccion de la muestra se realizé utilizando un método de muestreo no
probabilistico de seleccidn intencional. Se calcul6 el tamafo éptimo de la muestra
asumiendo que p=Q=50%, el nivel de confianza de 95% y el margen de error del
5% (ver Tabla 9). Segun el célculo, se determin6 que se requerian un total de 293

empleados, finalmente, se aplicé el cuestionario a 238 empleados.
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Tabla 9

Foérmula para calcular el tamario de la muestra en poblaciones finitas (proporciones)

Nivel de confianza z 1.96
Proporcién de prevalencia p 0.5
1-p q 0.5
Tamafo de la poblacion (empleados) N 1229
Margen de error e 0.05
Tamafo minimo de la muestra 293

Ecuacion para determinar el tamafio de la muestra para poblaciones finitas:

Zg:\’])q
e?(N — 1)+ Z2pq

n =

Considerando el contexto de la pandemia, se encontraron obstaculos para
acceder a las empresas y llevar a cabo la investigacidon de manera presencial. En
consecuencia, se estableci6 comunicacién con los contactos recomendados de

forma virtual, lo que resulté en la obtencion de la muestra previamente mencionada.

Por otro lado, siguiendo las directrices de Hair et al. (2017) para determinar
el tamafo de muestra al emplear la técnica estadistica de Ecuaciones Estructurales
con Minimos Cuadrados Parciales (PLS-SEM) con un nivel de potencia del 80%,
se requiere la definicion del numero de variables independientes que influyen en la
variable dependiente, el nivel de significancia y el valor minimo del coeficiente de
determinacién. En este estudio, se exploran tres variables independientes
(inteligencia emocional, eustrés y resiliencia), se ha establecido un nivel de
significancia estadistica del 5% y un coeficiente de determinacién minimo de 0.10.

Bajo estos parametros, de acuerdo con las indicaciones de Hair et al. (2017) el
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tamafno de muestra minimo necesario seria de 103 casos. No obstante, es
importante destacar que esta recomendacion para el tamano de muestra minimo
no toma en consideracion el analisis de efecto mediado-moderado en las
especificaciones. Por lo tanto, la precision de esta estimaciéon de muestra puede

ser limitada en ese contexto.

3.3.2 Sujetos de estudio

Los sujetos de estudio fueron los empleados administrativos y operarios que
trabajan en empresas de la industria eléctrica localizadas en el AMM del Estado de
Nuevo Leon. De todos los participantes, el 38% es mujer y el 62% es hombre. Mas
de la tercera parte de los encuestados tiene una edad entre 20 y 30 afios; y mas
del 80% tiene una antigledad laboral de entre 1 y 10 afios; asi mismo, mas del 80%
de los encuestados fueron personal administrativo; mas del 50% son solteros y mas

del 60% cuentan con estudios de licenciatura (ver Tabla 10).

67



Tabla 10

Caracteristicas demograficas y laborales de los empleados

Mujeres Hombres Total
(n=90) (n=148) (n=238)
% % %

Edad
Menos de 20 0.0 1.4 0.0
Entre 20y 30 48.8 37.2 41.6
Entre 31y 40 25.6 29.0 27.7
Entre 41y 50 17.8 15.5 16.4
Entre 51y 60 7.8 12.2 10.5
Mas de 60 0.0 4.7 2.8
Estado civil
Soltero (a) 47.0 39.9 58.9
Casado (a) 36.2 41.3 27.8
Separado (a)/divorciado 3.8 3.3 4.4
Unién libre 12.6 15.5 7.8
Viudo (a) 0.4 0 1.1
Escolaridad
Primaria 0 0 0
Secundaria 49 54 2
Preparatoria 15‘ y 16.9 12.3
Licenciatura 65.5 65.5 65.5
Posgrado 15'2 12.2 20.2
Antigliedad en la empresa '
1 a 10 afos 87.8 85.9 86.5
11 a 20 anos 10.0 9.7 9.7
21 a 30 anos 1.1 3.6 2.5
31 a 40 anos 1.1 0.8 1.3
Puesto
Administrativos 90.0 79.7 83.6
Operativos 10.0 20.3 16.4

3.3.3 Proceso de recoleccioén de los datos

Se realizdé una visita a la primera empresa, donde se obtuvieron contactos
de otras empresas del mismo sector. Se llevaron a cabo reuniones virtuales con
representantes de cada una de estas empresas, principalmente, del area de
recursos humanos, en las que se explico el propdsito de la investigacion y se hizo

el compromiso de enviarles los resultados obtenidos.
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El cuestionario se distribuyé mediante un enlace de Google Forms, y los
empleados tuvieron la opcién de responderlo de manera virtual. En algunos casos,
se aplicé de forma presencial utilizando un formato de autoinforme. El proceso de
recoleccion de datos se llevo a cabo durante un periodo de cuatro meses, durante

los cuales cada trabajador dedicaba entre 15 y 20 minutos para completarlo.

3.3.4 Métodos de Analisis

Los datos recopilados a través de Google Forms se descargaron en formato
Excel y luego se importaron al programa estadistico SPSS version 25. Siguiendo
las recomendaciones metodologicas de Hernandez et al. (2014), se llevo a cabo un
analisis descriptivo para examinar las caracteristicas basicas de la muestra.
Posteriormente, se evalu6 la confiabilidad y validez del instrumento de medicion
utilizado. Finalmente, se realizé un analisis de estadistica multivariada mediante el

meétodo de ecuaciones estructurales para la comprobacion de hipétesis.

En el analisis descriptivo, se empled el programa SPSS y se utilizaron
técnicas estadisticas como tablas de frecuencia, calculos de promedio, desviacion
estandar y correlacion de Spearman. Por otro lado, la confiabilidad y validez se
evaluaron utilizando los métodos del coeficiente Alfa de Cronbach, fiabilidad
compuesta, cargas factoriales, AVE y el criterio de Fornell-Larcker. Para este

proposito, se utilizé el software Smart PLS version 4.

En cuanto al analisis multivariado, se empleé el método de Ecuaciones
Estructurales con minimos cuadrados parciales (PLS-SEM) debido a que las

variables investigadas no siguieron una distribucién normal (ver Tabla 11) y se
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incluye en el modelo variables mediadoras y variable moderadora. Es importante
destacar que PLS-SEM, también conocido como una técnica de segunda
generacion se emplea en diversas investigaciones, por varias razones: el tamafio
reducido de la muestra, la falta de normalidad en los datos, la complejidad del
modelo que incluye multiples dimensiones y la capacidad de identificar variables

mediadoras en el modelo (Hair et al., 2019).

Utilizando el método de PLS-SEM, se llevé a cabo un analisis de mediacion
y moderacion. La mediacion nos permite entender los mecanismos o vias a través
de las cuales se relacionan la variable independiente y la variable dependiente
(Gunzler et al., 2013). Para evaluar el efecto mediador, se examino el coeficiente
beta estandarizado (efectos indirectos) y se utilizo la técnica de bootstrap con un
total de 5,000 submuestras para evaluar la significancia estadistica. Por otro lado,
el analisis de moderacidon nos ayuda a determinar si la direccion o fuerza de la
relacion entre variables se ve afectada por una tercera variable (Gunzler et al.,
2013). Para analizar el efecto moderador, se utilizé el analisis multigrupo (MGA)
basado en permutacion y se evalué la significancia mediante la técnica de

bootstrap.

Asimismo, se realiz6 un analisis del factor de inflacion de varianza (VIF), y
se encontr6 que los valores son inferiores al umbral establecido de 3. Este hallazgo
esta respaldado por estudios previos como los de Mason y Perreault (1991) y
Becker et al. (2015), quienes sefialan que no existen problemas de colinealidad

entre las variables predictoras.
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Tabla 11

Analisis de normalidad de los datos

Variables Estadistico o] Asimetria Curtosis Conclusion VIF
. . No presenta
Inteligencia A
emocional 0.076 <0.002 -0.397 0.242 distribucion 1.425
normal
No presenta
Resiliencia 0.122 <0.001 -0.673 0.476 distribucién 1.585
normal
No presenta
Eustrés 0.156 <0.001 -0.639 -0.206 distribucién 1.739
normal
. No presenta
Desemperio 0.302  <0.001 -3.110  11.932 distribucion
laboral
normal
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CAPITULO 4. ANALISIS DE RESULTADOS

4.1 Analisis descriptivo de las variables

En la Tabla 12, se presenta la descripcibn de los indicadores
correspondientes a las variables analizadas. A continuacion, se realiza un analisis
detallado de estos indicadores, tomando en consideracion la division de los datos

en tres grupos: "Total (%)", "menos de 30 afos (%)", y "mayores de 30 afios (%)".

4.1.1 Inteligencia emocional

En general, para la mayoria de los indicadores sobre inteligencia emocional,
se observa que los porcentajes mas altos estan en las categorias "Casi siempre" y
"Siempre", lo que sugiere que muchos empleados sienten que posee habilidades
sdlidas en inteligencia emocional. No obstante, es importante destacar las

variaciones en las respuestas entre los diferentes grupos de edad.

4.1.2 Resiliencia

Los indicadores relacionados con resiliencia muestran que en general las
respuestas "Siempre" y "Casi siempre" son mas comunes en comparacion con las
respuestas negativas. Esto sugiere que los empleados tienden a sentir que pueden
superar adversidades y adaptarse a nuevas situaciones, con variaciones entre los

grupos.

4.1.3 Eustrés
En los items relacionados con el eustrés (estrés positivo, que puede ser

estimulante), los porcentajes mas altos tienden a estar en las categorias "Casi
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siempre" y "Siempre". Esto podria indicar que los empleados se sienten motivados

y estimulados por resolver situaciones desafiantes y alcanzar altas expectativas.

En resumen, el analisis detallado de los indicadores relacionados con el
eustrés muestra que tanto el grupo "menores de 30 afios" como el grupo "mayores
de 30 anos" experimentan altos niveles de motivacion y estimulacion por resolver
situaciones desafiantes. Sin embargo, el grupo "mayores de 30 afios" tiende a
mostrar una mayor predisposicién a cumplir con altas expectativas y a manejar el

estrés de manera efectiva para el logro de objetivos.

4.1.4 Desempeno laboral
Los indicadores del desempefio laboral sugieren que en general las
personas se sienten competentes en sus funciones y creen que contribuyen al logro

de los objetivos organizacionales.

El analisis del desemperfio laboral, considerando los diferentes grupos de
edad, revela patrones significativos. En general, los porcentajes mas altos de
respuestas "Siempre" en las afirmaciones sobre conocimiento de funciones
inherentes al puesto y contribucion a objetivos organizacionales se observan en el
grupo de "mayores de 30 anos". Esto podria indicar una mayor confianza y

experiencia en estas areas. En contraste, el grupo de "menos de 30 afios".

En resumen, el analisis de la Tabla 12 muestra que, en general, las

respuestas "Casi siempre" y "Siempre" son comunes en todas las variables
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evaluadas. Las diferencias entre los grupos de edad también sugieren variaciones

en las percepciones y habilidades en distintos aspectos.
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Tabla 12

Descripcion porcentual de los indicadores de las variables en estudio

. (=3 0, . A o,
Total (%) Grupo: mengzﬁﬁl 30 afios (%)  Grupo: mayo:;t:ﬁ;l?e 30 anos (%)

Variables N CN A Cs S N CN A Cs S N CN A Cs S

Inteligencia emocional
Entiendo a mis colegas cuando estan
molestos/enojados
A pesar de las presiones, sé decir “NO”, cuando
es necesario.

0.8 1.3 20.6 42.0 35.3 0.0 0.0 18.8 31.7 49.5 1.5 2.2 21.9 49.6 24.8

1.7 8.0 271.7 30.3 324 4.0 5.0 32.7 26.7 31.7 0.0 10.2 241 32.8 32.8

Se manejar mis emociones en el trabajo 0.8 1.3 17.2 374 43.3 0.0 1.0 20.8 27.7 50.5 1.5 1.5 14.6 445 38.0
Se como mantenerme tranquilo 0.8 0.8 18.5 441 35.7 0.0 1.0 17.8 41.6 39.6 1.5 0.7 19.0 46.0 32.8
SOy capaz de observar las emociones de los 08 21 185 437 349 00 1 178 426 386 15 29 190 445 321

demas sin juicio
Se me facilita hablar con personas que no
comparten mi punto de vista

Resiliencia
Me siento orgulloso por como he superado todas
las adversidades en mi trabajo
Siento que puedo adaptarme a nuevas
realidades/exigencias adversas.
Cuando estoy en una situacion dificil
normalmente encuentro una salida
Siento que puedo sobreponerme ante nuevas
adversidades

Eustrés
Me activa/estimula resolver situaciones
complicadas en mi trabajo.
Me gusta cumplir con las altas expectativas sobre
mi Desempefio.

0.8 25 24.4 41.2 31.1 0.0 4.0 24.8 34.7 36.6 1.5 1.5 241 46.0 27.0

0.0 0.0 8.0 41.2 50.8 0.0 0.0 8.9 40.6 50.5 0.0 0.0 7.3 41.6 51.1

0.0 0.0 5.0 39.5 55.5 0.0 0.0 5.9 32.7 61.4 0.0 0.0 4.4 44.5 51.1

4 0.0 6.3 46.6 46.6 0.0 0.0 10.9 39.6 49.5 T 0.0 2.9 51.8 44.5

4 0.0 7.6 37.0 55.0 0.0 0.0 11.9 41.6 46.5 T 0.0 4.4 33.6 46.5

0.0 0.0 12.2 29.8 58.0 0.0 0.0 15.8 34.7 49.5 0.0 0.0 9.5 26.3 64.2

0.0 0.0 2.9 29.0 68.1 0.0 0.0 5.0 32.7 62.4 0.0 0.0 1.5 26.3 72.3

Manejo el estrés a favor del logro de objetivo. 4.2 5.9 26.1 36.6 27.3 5.0 4.0 32.7 37.6 20.8 3.6 7.3 21.2 35.8 32.1
Me siento muy bien cuando concluyo una 00 00 21 164 815 00 00 40 188 772 00 00 7 146 847
actividad retadora
Desempeiio laboral

Conozco las funciones inherentes a mi puesto. 2.5 .8 3.4 9.7 83.6 4.0 2.0 3.0 15.8 75.2 1.5 0.0 3.6 5.1 89.8
Contribuyo con mi trabajo al logro de los objetivos , 4 17 21 76 866 30 20 20 89 842 15 15 22 66 883
de la organizacion

Comparto con mis colaboradores los 13 8 46 109 824 20 20 40 149 772 7 00 51 80 861
conocimientos con los que cuento.

Propongo mejoras en relacion con el Desempefio 5 4 45 55 126 786 50 50 30 168 703 00 36 22 95 847

laboral de mis colaboradores

Nota: N=nunca, CN=casi nunca, A= a veces, CS= casi siempre, S= siempre
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Por otro lado, al llevar a cabo una comparacion entre los grupos de diferentes
edades en relacion con cada variable investigada mediante la prueba U de Mann-
Whitney, se destaca una evidencia contundente de la existencia de una diferencia
estadisticamente significativa en las variables de eustrés y desempeiio laboral. A
partir de este hallazgo, se corrobora que el grupo de individuos mayores de 30 afios
muestra niveles superiores de eustrés y desempefio laboral en comparacion con el
grupo menores de 30 anos. Cabe precisar, con respecto a las variables de
inteligencia emocional y resiliencia, no se encontraron diferencias estadisticamente

significativas entre los grupos.
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Figura 2

Prueba U de Mann-Whitney de las variables en estudio, segun grupo de edad
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Nota. Inteligencia emocional: U de Mann-Whitney= 6,231.0, p=0.189; Resiliencia: U de Mann-Whitney= 7,133.5, p=0.679;
Eustrés: U de Mann-Whitney= 8,272.5; p=0.009. Desempeifio laboral: U de Mann-Whitney= 8,125.5; p=0.009

Por otro parte, segun la Tabla 13 se observa que todas las variables estan

asociadas de forma directa o positiva y estadisticamente significativa.
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Tabla 13

Correlacion de las variables

Variables n M S.D 1 2 3 4
1. Inteligencia emocional 238 4.1 0.6 -
2. Resiliencia 238 4.4 0.4 0.443** -
3. Eustrés 238 44 05 9929 o5
4. Desempefio laboral 238 47 06 019 o200+ 0234
Nota. Coeficiente de correlaciéon de Spearman (rho)

**p < 0.0

4.2 Analisis de la inclusion del efecto moderador

La Tabla 14 destaca las diferencias en las correlaciones y como estas
relaciones se manifiestan en los dos grupos de edad. Basandose en este hallazgo,
se ha considerado a la variable "Edad" como un moderador, que se subdivide en
dos categorias: la primera denominada "Grupo menores de 30 afios", con 101
trabajadores que indicaron pertenecer a este rango etario. La segunda categoria es

"Grupo mayores de 30 afios", en la cual 137 trabajadores reportaron estar incluidos.

La eleccion de esta variable moderadora se basa en la variabilidad de la
fuerza de las correlaciones entre inteligencia emocional, resiliencia, eustrés y
desempefio en los dos grupos de edad. Segun Hair et al. (2017), el efecto
moderador se produce cuando una variable moderadora altera la fuerza o direccion
de la relacion entre dos constructos o variables. Ademas, se distinguen dos tipos
de variables moderadoras: las continuas y las categoricas, las cuales difieren en su
nivel de medicion; mientras que la primera es cuantitativa, la segunda es cualitativa.
En el caso de una variable moderadora categérica, esta puede ser utilizada como

un factor de agrupacion que divide los datos en submuestras.
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De acuerdo con lo expuesto, la variable moderadora edad se clasifica como
categorica. Al analizar la Tabla 14, en el grupo "Menores de 30 anos", se observa
que la resiliencia ejerce un impacto mas solido en el desempefo, mientras que en
el grupo "Mayores de 30 afios", este impacto parece ser mas reducido. Por otro
lado, en el grupo "Mayores de 30 afios", se evidencia que la inteligencia emocional
tiene una influencia mas marcada en el eustrés en comparacion con el grupo
"Menores de 30 afios". Finalmente, en el grupo "Mayores de 30 afios", se establece
una relacion significativa y positiva entre la inteligencia emocional y el eustrés con
el desempefio, mientras que en el grupo "Menores de 30 afios" no se evidencian

relaciones estadisticamente significativas para esta variable.

Tabla 14
Correlacion de las variables considerando grupo de edad
. Grupo menores de 30 afios Grupo mayores de 30 afhos
Variables 1 2 3 4 1 2 3 4
1. Inteligencia
emocional
2. Resiliencia 0.340** - 0.530** -
3. Eustrés 0.425 0.638
** 0.582** - ** 0.463**
4. Desempeiio I. 0.177 0.255** 0.064 --- 0.237** 0.187* .0325**  ---

4.2.1 Laedad como variable moderadora
La edad podria actuar como una variable moderadora en estas relaciones

debido a los siguientes motivos:

Experiencia laboral: Con el avance en la edad, las personas podrian haber
desarrollado estrategias mas efectivas para enfrentar situaciones
estresantes y adversas. Esto podria explicar la intensidad y significancia

estadistica en la relacion entre el eustrés y el desempefio en el grupo
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"Mayores de 30 afos". Asimismo, aquellos con mas de 30 afios pueden
haber acumulado una mayor experiencia laboral y haber enfrentado diversas
situaciones emocionales en su trayectoria profesional. Esta experiencia
podria influir en cdmo la inteligencia emocional se traduce en un rendimiento
laboral superior. Esta mayor competencia de gestion de las emociones
podria generar una conexion mas solida entre la inteligencia emocional y el

rendimiento laboral en el grupo "Mayores de 30 afios".

Desarrollo de habilidades: A medida que las personas progresan en su ciclo
de vida, es plausible que hayan acumulado mas recursos personales,
habilidades y experiencia profesional. Estos factores podrian afectar la

relacion entre el eustrés y el desemperio laboral.

En sintesis, el analisis de las divergencias en las correlaciones en funcion de
los grupos etarios evidencia la posibilidad de que la edad actue como moderador
en las relaciones entre inteligencia emocional, resiliencia, eustrés y desempefio
laboral. Las disparidades observadas podrian derivar de cambios en la experiencia,
estrategias de manejo del estrés y otros factores vinculados a la edad. No obstante,
para establecer con certeza la moderacion, se requeriria un analisis estadistico

exhaustivo que analice estas relaciones en profundidad.

La omision de esta variable en el analisis del efecto moderador podria

conducir a obtener hallazgos que no reflejen la interaccion entre las variables en

estudio en diversos grupos. Ademas, podria introducir sesgos en las conclusiones,
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llevando a inferencias generales que podrian no ser aplicables a subgrupos
especificos.
4.3 Analisis del efecto mediador-moderador

Tal como se advierte en la Tabla 16, la edad surge como una variable
moderadora con significancia estadistica que atenua la relacion entre eustrés y
desempeiio laboral (MGA=-0.454; p= 0.014). Considerando este resultado, se
establece que, en el grupo de individuos mayores de 30 afios, el eustrés incide de
manera positiva y significativamente en el desempefio laboral (3=0.289, p=0.010).
En relacion con el grupo de empleados menores de 30 afios, se observa una
tendencia en la que el eustrés ejerce una influencia negativa en el desempefio
laboral (B=-0.165, p=0.207); no obstante, esta tendencia no logra adquirir

relevancia estadistica (ver Tabla 15).

Adicionalmente, en la Tabla 16, los resultados presentan que la edad
funciona como una variable que modera el efecto indirecto de la influencia de la
inteligencia emocional en el desempefio laboral a través del eustrés (MGA=-0.258;
p=0.006). Basado en este hallazgo, se revela en el grupo de empleados mayores
de 30 afios que la inteligencia emocional ejerce un impacto positivo en el
desempenio laboral mediante el eustrés (3=0.177; p=0.015). Por otro lado, en el
grupo de empleados menores de 30 afos, se observa una inclinacion hacia una
mediacidn negativa, aunque esta no alcanza significancia estadistica (=-0.081,

p=0.252).
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Ademas, se constata que la variable edad no actua como moderadora en las
relaciones de |E=> Estrés; IE=>Resiliencia; Resiliencia=>Desempefo;

IE=>Resiliencia=>Desempefio (ver Tabla 15).

Figura 3

Modelo grafico de variable

Resiliencia

(1=0.528; p=0.000)
(B2=0.374; p=0.000) (82=0.063; p=0.704)

(B1=0.146; p=0.255)

X

Y

Inteligencia emocional Desempefio laboral

(B1=0.613; p=0.000)
(82=0.491; p=0.000)

(B1=0.289; p=0.014)
(B2=-0.165; p=0.207)

Eustrés

B1=mayores de 30 afos
B2=menores de 30 afios

Independiente Mediadoras Dependiente
Tabla 15
Resultados de efectos directos e indirectos, segun grupo de edad
I.C. 95%
B t P LI LS
Grupo: menores de 30 aios
Efectos directos
Eustrés=>Desempefio laboral -0.165 1.261 0.207 -0.394 0.146
IE=> Desempefio laboral 0.133 0.773 0.440 -0.212 0.428
IE=> Eustrés 0.491 6.453 0.000 0.357 0.650
IE=>Resiliencia 0.374 3.544 0.000 0.196 0.595
Resiliencia=>Desempefio laboral 0.063 0.380 0.704 -0.210 0.409
Efectos indirectos
IE=>Eustrés=>Desempefio laboral -0.081 1.146 0.252 -0.220 0.073
IE>Resiliencia>Desemperio laboral 0.024 0.324 0.746 -0.087 0.198
Grupo: mayores de 30 ainos
Efectos directos
Eustrés=>Desempefio laboral 0.289 2.568 0.014 0.082 0.524
IE=> Desempefio laboral 0.026 0.249 0.803 -0.192 0.216
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I.C. 95%

B t P LI LS

IE=> Eustrés 0.613 12.510 0.000 0.518 0.709
IE=>Resiliencia 0.528 9.453 0.000 0.438 0.656
Resiliencia=>Desempefio laboral 0.146 1.138 0.255 -0.123 0.380
Efectos indirectos

IE=>Eustrés=>Desempefio laboral 0177 2.441 0.006 0.052 0.337
IE>Resiliencia>Desemperio laboral 0.077 1.068 0.285 -0.065 0.221

Tabla 16

Resultados de efectos directos e indirectos, segun el analisis multigrupo (MGA)

basado en permutacion.

Diferencia  Diferencia I.C. 95%

original media de la

(Men.30  permutacion

afos — (Men.30 LI LS P

May. 30 afnos — May.

anos) 30 afios)
Efectos directos
H5: Eustrés=>Desemperio laboral -0.454 0.006 -0.346 0.388 0.014
IE=> Desempefio laboral 0.107 -0.006 -0.412 0.395 0.721
H4: IE=> Eustrés -0.121 0.003 -0.181 0.179 0.187
H1: IE=>Resiliencia -0.154 0.008 -0.246 0.242 0.216
H2: Resiliencia=>Desempefio -0.084 0.003 0376 0388  0.692
laboral
Efectos indirectos
Ho: 15=>Eustiés=>Desempeno 0.258 0.004 0184 0205  0.006
HoilexResilienciazDesempeno -0.054 0003  -0174 0194 0595

44 Comprobacién de Hipétesis

Basandose en los resultados obtenidos del modelo estructural, el cual
incluye una variable exégena, dos mediadoras y una variable moderadora, todas
influenciadas por factores demograficos como la edad, y su relacion con la variable
endogena o dependiente, se ha procedido a verificar la validez de las hipotesis
presentadas en la Tabla 17. De estas hipétesis, dos han encontrado respaldo,
mientras que cinco han sido refutadas en el contexto de este analisis. A

continuacion, se detalla minuciosamente el analisis de la confirmacion de las
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hipdtesis, teniendo en consideracién los resultados de los valores de probabilidad
de los efectos directos e indirectos, segun han sido desvelados por el analisis

multigrupo (MGA) basado en permutacion.

Tabla 17

Resultado de las Hipotesis

T Hipétesis de
Hipétesis Valor p investigacion
H1: La influencia de la inteligencia emocional en la

resiliencia varia en funcién de la edad de los trabajadores. 0.216 Rechazada

H2: La influencia de la resiliencia en el desempeiio laboral

varia en funcion de la edad de los trabajadores. 0.692 Rechazada

H3: La influencia de la inteligencia emocional en el
desempefio laboral a través de resiliencia, varia en funcion 0.595 Rechazada
de la edad de los trabajadores.

H4: La influencia de la inteligencia emocional en el eustrés

varia en funcion de la edad de los trabajadores. 0.187 Rechazada

H5: La influencia del eustrés en el desempefio laboral varia

en funcién de la edad de los trabajadores. 0.014 Confirmada

H6: La influencia de la inteligencia emocional en el
desempefio laboral a través del eustrés, varia en funcion de 0.006 Confirmada
la edad de los trabajadores.
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CONCLUSIONES

Esta investigacion proporciona pruebas empiricas que aportan claridad a la
influencia indirecta de la Inteligencia Emocional en el Desempefio Laboral. Esta
relacion se evidencia a través de la mediacion del Eustrés como variable intermedia
y bajo la moderacion de la variable demografica de la edad. Como han establecido
investigaciones anteriores, los empleados que poseen esta competencia
demuestran la capacidad de adaptarse con facilidad a contextos cambiantes (Pau

& Sabri, 2015; Mamani et al., 2021).

Un aspecto, especialmente, relevante es que hasta la fecha no se ha
encontrado un modelo que demuestre esta mediacion, lo que afade un valor
significativo a este hallazgo. Con este hallazgo, se evidencia que el desempefio
laboral no solo implica habilidades en el trabajo en equipo, sino que también abarca
competencias transversales esenciales para garantizar la calidad y la ejecucion

sobresaliente en el entorno laboral (Agui & Castro, 2016; Mamani, 2018).

A pesar de la existencia de investigaciones previas que han explorado estas
variables, es importante mencionar que estos estudios carecen de una
comprension completa. No han considerado la mediacion del Eustrés ni la
moderacion basada en la edad. Por lo tanto, dentro del contexto organizacional, la
participacion de los directivos cobra relevancia, ya que deben contemplar el
desarrollo no solo de competencias cognitivas, sino también de competencias
transversales que aborden la complejidad inherente a los desafios laborales

(Colombo, 2021).
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Es fundamental destacar que la inteligencia emocional, como una
competencia transversal, no solo contribuye a un desemperio laboral efectivo, sino
que también establece bases soélidas para relaciones interpersonales y sociales
(Goldenberg et al., 2006). Por su parte, el eustrés desempefia un papel crucial al
fomentar el crecimiento personal y la adaptacion consciente a las exigencias del

entorno (Cruz et al., 2018).

5.1 Discusion

Esta investigacion representa el primer estudio que demuestra el papel de la
edad como factor moderador en la relacion entre el eustrés y el desempeiio laboral.
Ademas, analiza como la inteligencia emocional influye en el desempefio laboral a
través del eustrés en los municipios del area metropolitana de Monterrey, en el

Estado de Nuevo Ledn, México.

La validez de los resultados obtenidos se respalda tanto en términos de
validez interna como de validez estadistica. En relacion con la validez interna, se
utilizé un instrumento de medicion basado en estudios previos, lo que garantiza su
confiabilidad. Para evaluar esta confiabilidad, se realizaron analisis como el calculo
del coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach y la fiabilidad compuesta. Ademas,
se demostro la validez convergente a través de las cargas factoriales y el Valor de
Varianza Extraida (AVE). Para evaluar la validez discriminante, se aplico el criterio
de Fornell-Larcker. Es importante destacar que el instrumento fue validado por un

panel de cinco expertos en el campo de recursos humanos.

86



En cuanto a la validez estadistica, se rechazd la hipotesis nula al cumplir con
un nivel de significancia del 5%. Para el analisis de los datos, se emple¢ la técnica
de PLS-SEM (Partial Least Squares Structural Equation Modeling) y se realiz6 un
proceso de remuestreo para verificar la estabilidad de los coeficientes obtenidos.
Esta técnica proporciona una sélida base estadistica para respaldar los hallazgos

del estudio.

Como primer descubrimiento estadisticamente significativo, esta
investigacion aporta pruebas que respaldan el papel moderador que desempenia la
edad en la relacion entre el Eustrés y el Desempeiio Laboral. Se observa que los
empleados mayores de 30 afios logran gestionar su Eustrés de manera eficaz, lo
que se traduce en efectos positivos en su desempeno. Aunque no se dispone de
evidencia estadistica suficiente, se advierte una tendencia opuesta en el grupo de
empleados menores de 30 afnos. Este hallazgo del efecto moderador en el efecto
directo carece de confirmacion empirica en investigaciones anteriores. No obstante,
es esencial sefalar que estudios realizados en Peru, Alemania y México han
evidenciado un impacto directo del Eustrés/Estrés en el Desempefo Laboral de
empleados administrativos, sin considerar el efecto moderador de la edad (Ortiz,

2019; Siegel, Konig y Lazar, 2022).

La variacidn en la relacién entre el Eustrés y el Desempefio Laboral en
funcién del grupo de edad se debe a las disparidades que existen entre las edades
de los empleados. En el caso del grupo mayor de 30 afos, se adhieren a un perfil
mas convencional, propio de la generacion X (1965-1980). Por otro lado, el grupo

menor de 30 afios corresponde a una cohorte mas joven de empleados que encajan
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en la generacion Millennials (1981-1993), segun lo planteado por Zaragoza et al.
(2023). Estos ultimos presentan una relacion menos arraigada con la empresa, una
menor identificacion con el trabajo y una perspectiva que concibe la labor como una
simple fuente de sustento en lugar de atribuirle un valor inmaterial (Zaragoza et al.,

2023).

Esta disparidad queda respaldada por Hayes et. al (2018), quien argumenta
que cada generacion presenta rasgos distintivos que ejercen una influencia sobre
sus comportamientos y perspectivas, aspectos intrinsecamente vinculados con su
desemperio laboral. Resulta evidente que las generaciones mas jévenes podrian
experimentar una menor conexidn con su trabajo, menor aprecio por la produccién
Yy, quizas, una disminucion en los niveles de satisfaccion y orgullo en la realizacion

de tareas, en comparacion con generaciones anteriores (Alonso, 2007).

Asimismo, con relacion al primer hallazgo, es importante destacar que segun
Zaragoza et al. (2023), la generacion a la que pertenecen los empleados realmente
influye en su desempefio laboral. Sin embargo, es fundamental considerar que
otros factores también desempefan un papel crucial en esta situacion, como las
actitudes de los empleados, la forma en que esta organizada la empresa, la
capacitacién que reciben y su nivel de motivacion. La generacion X (1965-1980) se
caracteriza por su independencia, orientacion a resultados y una actitud escéptica
(Zuniga et al., 2019). En contraste, los millennials (1980-2000), también conocidos
como Generacién Y, tienen una preferencia por las comunicaciones informales y se

destacan por participar activamente en asuntos publicos (Gonzalez et al., 2018).
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En resumen, esta perspectiva refuerza el enfoque presentado por Hayes et.
al (2018), al senalar que cada generacion tiene caracteristicas unicas que afectan
la manera en que se comportan y piensan, y estas caracteristicas estan

directamente relacionadas con su desemperio laboral.

Se ha identificado como segundo hallazgo el efecto mediador-moderado, en
el cual se destaca que la inteligencia emocional influye en el desemperio laboral a
través del eustrés. Este efecto varia segun los grupos de edad. Especificamente,
se observa un efecto indirecto positivo en el grupo de mas de 30 afios. Esto indica
que este grupo en particular presenta habilidades destacadas en la regulacién
emocional, lo que a su vez genera eustrés y tiene un impacto positivo en cémo se

desempefia en el trabajo.

Considerando este hallazgo se infiere que la inteligencia emocional surge
como una competencia clave para gestionar las complejidades emocionales que se
originan en el ambiente laboral. La habilidad de identificar y regular las propias
emociones, asi como comprender y adaptarse a las emociones de los demas, se
traduce en relaciones interpersonales mas efectivas y en la capacidad de resolver
conflictos de manera constructiva. Sin embargo, lo que este hallazgo resalta es que
estos atributos de la inteligencia emocional adquieren un nuevo enfoque cuando se

considera el papel del eustrés.

El eustrés, como mediadora entre la inteligencia emocional y el desempefio
laboral, ejerce una funcidn en la traduccion de las emociones positivas en

resultados tangibles. Al generar un nivel 6ptimo de tensidon positiva, el eustrés
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impulsa la motivacidon, la concentracion y la agilidad mental, factores que
directamente inciden en la mejora del desempefio laboral. Este hallazgo de
mediacidn revela la importancia de esta interconexién al mostrar como los
empleados con una alta inteligencia emocional tienen mas probabilidades de
experimentar eustrés de manera constructiva, lo que a su vez fortalece sus

capacidades laborales.

Este segundo hallazgo puede interpretarse en concordancia con la
perspectiva planteada por McKergow (2009), quien sostiene que las emociones
positivas inciden en la reconfiguraciéon de procesos cognitivos, lo cual a su vez
incide en adaptaciones conductuales. En este contexto, cobra importancia el
fomento del eustrés en el ambito laboral. Esto significa que cuando se origina el
eustrés, se construye recursos personales en términos de salud fisica, bienestar
psicoldgico y capital social. Dichos recursos, a su vez, dotan a los empleados de
las herramientas necesarias para enfrentar de manera efectiva situaciones de
estrés en el contexto laboral. En otras palabras, la experiencia de emociones
positivas no es mas que el reflejo de un enfoque resiliente para enfrentar
situaciones adversas que impactan en el desempefio laboral (Oriol-Granado et al.,

2017).

Mientras tanto, aunque no se dispone de suficiente evidencia estadistica, se
observa un efecto indirecto o mediador negativo en el grupo de empleados menores
de 30 afos categorizado como la generacion Millennials. En este contexto, se

revela una diferencia en la direccion del efecto mediador entre los dos grupos de
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edad: positiva en el caso de aquellos mayores de 30 afnos y negativa en el grupo

mas joven.

Esta diferencia en como el efecto mediador se manifiesta entre los dos
grupos de edades no solo subraya la importancia de tener en cuenta las
particularidades generacionales, sino que también indica que los factores
inherentes a cada grupo pueden influir en este resultado. Ademas, Cogin (2012), al
destacar la posibilidad de diferencias sustanciales que podrian surgir entre los
Millennials y los Centennials, resalta como estas diferencias se basan en una
amplia variedad de experiencias, culturas, percepciones sociales, valores,
opiniones politicas y dinamicas familiares que caracterizan a estas generaciones.
Estas discrepancias resaltan que el impacto del mediador no puede reducirse
unicamente a la edad, sino que debe considerar la intrincada interaccion de

diversos factores.

Por otro lado, los resultados de esta investigacion no respaldan la existencia
de una relacion positiva estadisticamente significativa en el grupo mayores de 30
afnos entre la inteligencia emocional y el desempefio a través de la resiliencia (f =
0.077; p = 0.285). Ademas, se confirma la ausencia de relacion entre la resiliencia
y el desempeiio laboral (f = 0.146; p = 0.255). Sin embargo, en el estudio de Marcos
& Romani (2020) sobre resiliencia y desempeio laboral, encontré resultados
estadisticamente significativos que respaldan la relacion entre las dos variables. En
contraste, en este grupo de edad se encontr6 un efecto positivo y significativo de la
inteligencia emocional en el eustrés (B = 0.613; p = 0.000). Este hallazgo contrasta

con el estudio de Thomas y Zolkoski (2020). Ademas, se evidencia una relacion
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positiva y significativa entre la inteligencia emocional y la resiliencia (B = 0.528; p =

0.000).

Con respecto a los resultados especifiocs de los empleados menores de 30
anos, se evidencia que hay una relacion directa y significativa entre la inteligencia
emocional y el eustrés ( =0.491; p=0.000), asi como también entre inteligencia
emocional y la resiliencia (8 =0.374; p=0.000). Esta asociacion sugiere que los
empleados mas jovenes con habilidades emocionales bien desarrolladas pueden
ser mas propensos a manejar y superar desafios, lo que refuerza su capacidad para
recuperarse y adaptarse positivamente ante situaciones adversas en el entorno

laboral.

5.2 Limitaciones
La presenta investigacion tiene como limitante, el disefio de la muestra el
cual es no probabilistico, por lo que no podemos generalizar a toda la poblacion del

sector eléctrico ya que los integrantes han sido elegidos de forma no aleatoria.

Aunque la investigacion revela el efecto moderador de la edad en el efecto
mediador en el grupo mayores de 30 anos, no se logra la confirmacion estadistica
de estos efectos en los grupos menores a 30 afos. En esta linea, es necesario
senalar otra de las limitaciones del estudio, especificamente el tamano de la
muestra, que no es representativo en ambas cohortes, lo cual podria haber llevado
a la posibilidad de un error tipo 2. Sin embargo, es esencial reconocer que este
estudio representa un primer acercamiento en el que se pone de manifiesto el

efecto mediador-moderado en relacion con las variables en estudio.
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5.3 Implicancia teérica

El hallazgo de que la inteligencia emocional influye en el desempefio laboral
a través del eustrés, con la moderacién de la edad, tiene implicaciones teoricas
significativas al resaltar la relevancia de las emociones en el contexto laboral.
Ademas, subraya como la forma en que se enfrenta el eustrés esta relacionada con
la habilidad para manejar las emociones y como esto varia en diferentes etapas de
la vida. Estos hallazgos tienen el potencial de enriquecer la comprensiéon de como
los aspectos emocionales influyen en el desempefio laboral, lo que, a su vez, puede
informar sobre la adaptacion de estrategias de gestion de recursos humanos mas

ajustadas a las particularidades generacionales.

5.4 Implicancia para las futuras investigaciones

Basandose en los resultados de esta investigacion, se plantea la sugerencia
de emplear un enfoque de muestreo probabilistico y asegurarse de obtener
muestras representativas en cada grupo de analisis, tanto en el sector eléctrico
como en otros sectores. Dado que las dinamicas laborales presentan variaciones,
es esencial capturar esa diversidad. Esta metodologia permitiria un analisis mas
soélido del efecto mediado-moderado y una generalizacion precisa de los resultados,
no solo en el ambito del sector eléctrico, sino en un contexto mas amplio. Ademas,
esta validacion podria proporcionar una comprension mas clara acerca de la
aplicabilidad del modelo mediado y moderado en diferentes contextos laborales y
grupos etarios, ofreciendo informacion valiosa para una gestion eficiente de

recursos humanos y la formulacion de estrategias laborales exitosas.
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5.5 Implicancia practica

Considerando los hallazgos de la investigacion, se sugiere a las
organizaciones comprender las distinciones y semejanzas en el desempefio laboral
entre las diversas generaciones. Esto permitira la formulacion de estrategias
efectivas en la gestion de recursos humanos para potenciar la capacidad de su
fuerza laboral y fomentar actitudes mas positivas, como sefalan Bohérquez et al.

(2020).

Una via para lograr este objetivo es mediante la implementacion de
programas de capacitacion que cumplan con las responsabilidades estipuladas en
los lineamientos de la Ley Federal del Trabajo, en particular en el Articulo 153-A.
Proporcionar una formacién adecuada a los empleados contribuira a elevar su nivel

de competencia, calidad de vida y productividad laboral.

Ademas, es fundamental que las organizaciones sensibilicen a la alta
gerencia sobre estas cuestiones. La alta direccion debe comprender y reconocer la
importancia de las diferencias generacionales y tomar medidas para adaptar las
politicas y practicas laborales en consecuencia, como sugieren Mattingly y Kraiger

(2019).

En resumen, para aprovechar al maximo el potencial de las diferentes
generaciones en el entorno laboral, se aconseja a las organizaciones la formulacién
de estrategias en la gestion de recursos humanos que tengan en cuenta estas
diferencias. Esto promovera la optimizacién del rendimiento de los empleados,

incrementara su nivel de competencia y productividad, y fomentara un entorno
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laboral positivo. EI cumplimiento de las obligaciones legales y la concienciacion de
la alta direccion son aspectos fundamentales para alcanzar exitosamente esta

meta.
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ANEXOS

ANEXO 1. Encuesta

Nombre: Cuestionario anénimo y confidencial sobre el concepto de
Desempeno laboral

El presente cuestionario (instrumento) esta disefiado con el propdsito de obtener la
informacion necesaria que contribuya al conocimiento a través de la investigacion
(Tesis doctoral) y esta dirigida a Directivos o Gerentes de las PyMES de la Industria
localizadas en el estado de Nuevo Leodn. Solicitamos su apoyo para contestar este
cuestionario de manera objetiva. Su aportacion es muy valiosa dada la experiencia
y conocimiento en la direccion de la organizacion.

Las respuestas no son correctas o incorrectas. Las respuestas son confidenciales,
anonimas y privadas, ya que los resultados del estudio son de interés académico.
Nadie identificara sus respuestas ni podra identificarle. Su empresa recibira un
informe global en caso de que lo solicite, las respuestas individuales se mantendran
secretas.

Agradezco de antemano su colaboracion.

Indicaciones: Por favor responda a las primeras 7 preguntas con datos
demograficos.

De la pregunta 8 a la 12 la escala es de 1 a 100, y el resto leer las afirmaciones y
considerando su experiencia y opinion indique el grado de frecuencia en que se
presentan, de acuerdo con su realidad organizacional y seleccione el numero que
represente su respuesta.

\ . Perfil del encuestado y datos demograficos. |

1. Edad: anos. | 2. ;A qué Hombre Mujer
sexo
pertenece?
3.;Cudles | Solter@ | Casad@_] Separad]” | [ ]
su estado Divorciad@
civil?

Unién libre [ ] Viud@
Primaria[ ] Secundaf | Preparat(

4.
Escolaridad: | Licenciatura [ | Postgrad[ ]
5. Nombre
de la
empresa:
Administrativd | 7. Tiempo en
6. Puesto: anos cumplidos
Operativo [ ] en el anos.
puesto actual:
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| Il.  Perfil de la empresa

8. Sector al que pertenece la empresa:

Ml Competencias actitudinales que permiten un Desempeio 6ptimo
del personal de la Industria cervecera de Nuevo Leén.
Indicaciones: Por favor lea las siguientes afirmaciones y a partir de su experiencia
y opinion indique el grado de frecuencia en que se presentan, de acuerdo con
su realidad organizacional. No hay respuestas buenas ni malas, s6lo queremos

saber su opinidn. Marque con una “X” el numero que representa su respuesta.

Definicion: “El Desemperio laboral es el beneficio y la accion que presenta el
colaborador al desarrollar las responsabilidades que requiere su puesto, en un entorno
laboral determinado, donde el personal declara las capacidades laborales logradas en
las que se constituyen como un método, conocimientos, destrezas, cualidades y valores
que ayudan a alcanzar los resultados esperados por la organizacion “(Martinez y

Martinez 2009).
Desempeio: Lo que sabe hacer el trabajador.
Favor de contestar Nunca | Casi nunca | A veces | Casi siempre | Siempre

estas preguntas de
acuerdo a la escala.

9. Conozco las
funciones inherentes a
mi puesto.

10. Contribuyo con mi
trabajo al logro de los
objetivos de la
organizacion.

11. Comparto con mis
colaboradores los
conocimientos con los
que cuento.

12. Propongo mejoras

en relacion al
Desempeiio laboral

de mis

colaboradores.
Resiliencia:
Definicion: La capacidad | Nunca Casi A Casi Siempre
de los seres humanos nunca veces Siempre

que han sido sometidos a

situaciones dificiles de

superar e incluso salir
fortalecidos ante la
adversidad.

13. Me siento orgulloso
por como he
superado todas las
adversidades en mi
trabajo.

14. Siento que puedo

adaptarme a nuevas

114



realidades/exigencias
adversas.

15. Cuando estoy en una
situacion dificil
permalmente
encuentro una salida.

16.  Siento que puedo
sobreponerme ante
nuevas adversidades.

Eustrés laboral

Definicién: “Es un tipo de | Nunca
estrés positivo. Sucede
cuando hay un aumento
de la actividad fisica, el
entusiasmo y la
creatividad”

Casi
nunca

veces

Casi

Siempre

Siempre

17. Me activa/estimula
resolver  situaciones
complicadas en mi
trabajo.

18. Me gusta cumplir con
las altas expectativas
sobre mi Desempenio.

19. Manejo el estrés a
favor del logro de
objetivos.

20. Me siento muy bien
cuando concluyo una
actividad retadora.

Inteligencia emocional:

Definicién: La capacidad de
reconocer nuestros propios
sentimientos y los ajenos, de
motivarnos y de manejar bien las
emociones, en Nosotros mismos y en
nuestras relaciones.

Nunca

Casi
nunca

veces

Casi
Siempre

Siempre

21. Entiendo a mis colegas cuando
estan molestos/enojados.

22. A pesar de las presiones, sé decir

“NO”, cuando es necesario.

23. Se manejar mis emociones en
trabajo

el

24. Sé como mantenerme tranquilo.

25.Soy capaz de observar las
emociones de los demas sin juicio.

26. Se me facilita hablar con personas
gue no comparten mi punto de vista.

iMuchas gracias por su valioso tiempo y colaboracion a la generacion de
conocimiento!
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ANEXO 2. Formato de Validez

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS
Estimado Doctor:
Siendo conocedor de su trayectoria académica y profesional, me he tomado la
libertad de nombrarlo JUEZ EXPERTO para revisar a detalle el contenido del
instrumento de recoleccion de datos:
1. Cuestionario (X)) 2. Guia de entrevista ( ) 3. Guia de focus group ( )
4. Guia de observacion ( ) 5. Otro ()
Presento la matriz de consistencia y el instrumento, la cual solicito revisar
cuidadosamente, ademas le informo que mi proyecto de tesis tiene un enfoque:
1. Cualitativo ( ) 2. Cuantitativo (X ) 3. Mixto ( )
Los resultados de esta evaluacion serviran para determinar la validez de contenido
del instrumento para mi proyecto de tesis de posgrado.

Titulo del proyecto | Competencias actitudinales que permiten un Desempefio
de tesis: optimo del personal Directivo de las Pymes de la industria
Cervecera de Nuevo Ledn México
Linea de Capital Humano
investigacion:

De antemano le agradezco sus aportes.
Estudiante autor del proyecto:

Apellidos y Nombres Firma
Maria Elvira Cantu Gonzalez
Asesor(a) del proyecto de tesis:
Apellidos y Nombres Firma
RUBRICA PARA LA VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS
Criterios Escala de valoracion
1 2 3 4

. SUFICIENCIA: | Los items | Los items miden | Se deben
Los items que | no son | algun  aspecto | incrementar Los items son
pertenecen a suficientes | de la dimension | algunos items | suficientes.
una misma para medir | o indicador, pero | para poder
dimension o la no evaluar la
indicador son dimension | corresponden a | dimensién o]
suficientes para o indicador. | la dimensién | indicador

total. completamente.
obtener la
medicion de
ésta.

. CLARIDAD: El item no | El item requiere | Se requiere una | El item es
El item se es claro. varias modificacion claro, tiene
comprende modificaciones o | muy especifica | semantica y
facilmente, es una de algunos de | sintaxis
decir su modificacion los términos del | adecuada.
sintactica y muy grande en | item.
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semantica son el uso de las
adecuadas. palabras de
acuerdo con su
significado o por
la ordenacion de

las mismas.

3. COHERENCIA: | El item no | El itemtiene una | EI item tiene | El item se
El item tiene tiene relacién una relacién | encuentra
relacion logica | relacion tangencial conla | regular con la | completamente
con la l6gica con | dimension 0 | dimension o | relacionado
dimension o la indicador. indicador que | con la
indicador que | dimension esta midiendo | dimension o
esta midiendo. | © indicador. indicador que

esta midiendo.

4. RELEVANCIA: | El item | El item tiene | El item es | El item es muy

El item es puede ser | alguna esencial o | relevante y
esencial o eliminado | relevancia, pero | importante, es | debe ser
importante, es | Sin que se | otro item puede | decir debe ser | incluido.
decir debe ser | V€a estar incluyendo | incluido.
incluido. afectada la | lo que éste

medicion mide.

de la

dimensién

o indicador.

Fuente: Adaptado de:
www.humana.unal.co/psicometria/files/7113/8574/5708/articulo3_juicio_de_expert
o_27-36.pdf

Santa Anita, .......... de i de 2021

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO
VARIABLE 1 (Desempefio laboral)

Nombre del Cuestionario

Instrumento Tesis: Competencias actitudinales que permiten un Desempefio

motivo de optimo de directivos y gerentes de las PYMES de la industria

evaluacion: cervecera de Nuevo Ledn, México

Autor del Maria Elvira Cantu Gonzalez

Instrumento

Variable 1: Desempefio laboral (dependiente)

(Especificar si | El Desempefio laboral es el beneficio y la accion que presenta el

es variable colaborador al desarrollar las responsabilidades que requiere su

dependiente | puesto, en un entorno laboral determinado, donde el personal

o] declara las capacidades laborales logradas en las que se

independiente | constituyen como un método, conocimientos, destrezas,

) cualidades y valores que ayudan a alcanzar los resultados
esperados por la organizacion, (Martinez y Martinez 2009).

Poblacion: En revision
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8 S ©
o | T o o
. . s £ c © c c .
Dimensién / Items © | O | o | « | Observaciones
. - — ': 1 >
Indicador 2 &2 |2 ylo
5 o 8 &’ recomendacione
s
D1 Conozco las
Desempefio funciones y
de la tarea responsabilidad
es inherentes al
puesto para
alcanzar sus
metas.
Asumo y
practico las
responsabilidad
es dadas en la
institucion
enfocado a la
misién.
Comparto con
mis
colaboradores
los
conocimientos
con los que
cuento.
Comunico la
informacion
necesaria con el
proposito de
lograr los
objetivos
organizacionales
D2 Propongo
Desempefio mejoras en
organizaciona relacion al
I Desempefio
laboral.
Contribuyo al
logro de los
objetivos
pertinentes a mi
puesto.
Validado por:
Apellidos y Nombres Firma
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| Fecha: |
ANEXO 3. Prueba piloto

En cuanto a la prueba piloto se llevd a cabo con una muestra de n=44 a
empleados de la industria eléctrica, partiendo de los resultados se calculé el Alpha
de Cronbach (AC) de acuerdo a las escalas usadas para medir las variables
latentes. Después de realizar el calculo y analisis de resultados del Alfa de
Cronbach, los coeficientes de fiabilidad para cada una de las escalas quedan como

a continuacion se presenta en la tabla 7.

Tabla.
Fiabilidad y validez de las mediciones o constructos.
Fiabilidad
Variables (14) Alpha de
Cronbach
Desempefio laboral DL (6) .868
Resiliencia RE (6) q17
Eustrés EU (7) .683
Inteligencia emocional IE (8) .764

Al término de la aplicacion de la prueba piloto, se continud con la aplicacion
del instrumento para recabar la informacién de trabajo de campo, y se evaluaron las
escalas de medicion de la variable independiente, las variables mediadoras y la
variable dependiente en el total de 37 items.
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