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RESUMEN

Objetivo: Determinar si la inteligencia emocional se relaciona con el desempefio
laboral del personal de salud administrativo que labora en la Micro Red La Molina
- Cieneguilla, periodo 2014.

Metodologia: La investigacion es de enfoque cuantitativo. Es una investigacion
basica que se ubica en el nivel descriptivo y correlacional. El disefio de la
investigacion es no experimental: transversal: correlacional. La poblacion de
estudio estuvo conformado por el Personal de Salud Administrativo de la Micro
Red La Molina - Cieneguilla, conformado por 65 trabajadores.

Se utilizé6 como instrumento Bar-On Emotional Quotient Inventory: Short (EQ-i:S),
elaborado por Bar-On en el afio 2002, que consta de 133 items que ofrecen cinco
puntuaciones diferentes referidas a componentes del cociente emocional, estos
son: intrapersonal, interpersonal, manejo del estrés, adaptabilidad y humor
general. Asimismo para la variable desempefio laboral se realiz6 un cuestionario
validados por profesionales. Los datos recolectados fueron introducidos en una
base de datos, para ser computados mediante el paquete estadistico
computacional SPSS version 22.0, se empled el analisis descriptivo y la
correlacién de Spearman que son presentados en tablas y graficas estadisticas
de acuerdo a los objetivos del estudio.

Resultados: Entre los resultados mas resaltante se observa que frente al
personal de salud administrativo de la Micro Red, se obtuvo puntaciones
correlacionales entre inteligencia emocional y desempefio laboral con un
coeficiente de Rho = 0.745 correlacion alta, con un nivel de significancia de 0.000
menor que el nivel esperado (p < 0.05) con el cual se rechaza la hipotesis nula y
se acepta la hipétesis alterna.

Conclusiones: Se concluye estadisticamente que existe una relacion entre
inteligencia emocional y el desempefio laboral, segun la percepciéon del personal

de salud administrativo que labora en la Micro Red La Molina - Cieneguilla, 2014.

Palabras claves: Inteligencia emocional, desempefio laboral.
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ABSTRACT

Objective: To determine whether emotional intelligence is related to the job
performance of health administrative staff working in the Micro Red La Molina -

Cieneguilla, 2014 period.

Methodology: The research is quantitative approach. It is basic research that is
located in the descriptive and correlational level. The research design is not
experimental: Cross: correlational. The study population consisted of
Administrative Personnel Health Micro Network La Molina - Cieneguilla, consisting

of 65 workers.

Was used as the Bar-On Emotional Quotient Inventory instrument: Short (EQ-i: S),
developed by Bar-On in 2002, consisting of 133 items offered five different scores
relating to components of emotional quotient, these are: intrapersonal,
interpersonal, stress management, adaptability and general mood. In addition to
job performance validated by varying one professional questionnaire it was
conducted. The collected data were entered into a database, to be computed by
the computational SPSS version 22.0, the descriptive analysis and Spearman
correlations are presented in tables and graphs statistics according to the study

objectives was used.

Results: Among the most striking results is observed that administrative staff
against the health of the Micro Network, correlational puntaciones between
emotional intelligence and job performance was obtained with a coefficient of high
correlation rho = 0.745, with a significance level of less than 0.000 the expected
level (p <0.05) with which the null hypothesis is rejected and the alternative

hypothesis is accepted.

Conclusions: We conclude that statistically there is a relationship between
emotional intelligence and job performance, as perceived by the health

administrative staff working in the Micro Red La Molina - Cieneguilla, 2014.

Keywords: Emotional Intelligence, job performance.
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INTRODUCCION

Hoy en dia muchas de las Instituciones en el Area de Salud confrontan
permanentemente la necesidad de mejorar su desempefio laboral para fortalecer
la competitividad y sostenerse de manera Optima en el mercado. En la sociedad
actual, caracterizada por los continuos cambios de paradigmas y el desarrollo
acelerado de la tecnologia, las empresas y sus individuos se ven impulsados a
desarrollar procesos gerenciales que generan mecanismos de adaptacion o
innovacion tecnoldgica para propiciar un mejoramiento continuo de la calidad y
desempeiio de sus colaboradores. Es por ello que hoy se exige de personas
competentes en el manejo de las relaciones interpersonales que le posibiliten
trabajar en equipo, competentes en el manejo de las emociones para que las
relaciones se den de manera fluida dentro del mundo laboral. Es por eso, que se
ha vuelto un tema de alta relevancia conocer como funcionan las emociones, de
qué manera desarrollarlas y aprender a manejarlas en los diferentes dmbitos del
guehacer de una persona, sobre todo en el ambito laboral. Por lo tanto, es
importante investigar no solo el grado de competencia en Inteligencia Emocional
de nuestros trabajadores, sino también establecer hasta qué punto este aspecto
tiene relacion con el desempefio laboral, toda vez que su identificacion puede
posibilitar la estructuracion de actividades como cursos de capacitacion, talleres,
grupo de autoayuda para mejorar los factores interpersonales, intrapersonales,
adaptabilidad, manejo del estrés y estado de animo en general. La naturaleza de
la presente tesis, se encuentra dividida en cinco capitulos, coherentemente

relacionados:

El Capitulo I, presenta el planteamiento del problema, donde se describe la
realidad problematica, se formulan las interrogantes de la investigacion, asi como
los objetivos. La justificacion tedrica y practica es presentada junto con las

limitaciones y analisis de viabilidad del estudio.

En el capitulo I, presentamos el marco tedrico, el analisis de los antecedentes de

la investigacion, las bases teoricas, las definiciones conceptuales y la formulacion



de las hipotesis. En este capitulo es analizado con méas detalle las principales

variables de la investigacion.

En el capitulo Ill, enfocamos el disefio metodoldgico, la definicién de la poblacién
y muestra, la operacionalizacion de las variables, asi como las técnicas de
recoleccion de datos. Dentro de la presentacion de los instrumentos se detalla los
analisis de fiabilidad y validez realizados para garantizar la calidad de los
mismos; ademas, se presenta las técnicas de andlisis de datos y los aspectos

éticos contemplados.

En el capitulo IV, presentamos los principales resultados de la investigacion,
primero se describe los resultados en forma unitaria para luego contrastar cada

una de las hipétesis formuladas.

En el capitulo V discutimos los principales resultados de la investigacion; luego se
analiza los resultados obtenidos de la teoria y de la experiencia directa,
determinando los alcances de su validez; por consiguiente las conclusiones y

recomendaciones.

Finalmente, las fuentes de informacion son incluidas, asi como, los anexos, donde
se contemplan los instrumentos desarrollados y validadas para cumplir con los

objetivos.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problematica

Cada dia cobra mayor fuerza la afirmaciéon del gran efecto que las
emociones tienen en las relaciones personales e interpersonales en los
distintos ambitos del desenvolvimiento de una persona, sea este familiar,

estudiantil o laboral.

Se da cuenta también de personas intelectualmente brillantes que no
necesariamente suelen ser las que mas éxito tienen, ni en los negocios ni
en su vida personal, incongruencia que se explica en el hecho que estas
personas no han aprendido a manejar y canalizar sus emociones de modo

gue se conviertan en el motor que impulse y potencie sus acciones.

El mundo de hoy exige de personas competentes en el manejo de las
relaciones interpersonales que le posibiliten trabajar en equipo,
competentes en el manejo de las emociones para que las relaciones se

den de manera fluida dentro del mundo laboral.

Es por eso, que se ha vuelto un tema de alta relevancia conocer como
funcionan las emociones, de qué manera desarrollarlas y aprender a
manejarlas en los diferentes ambitos del quehacer de una persona, sobre

todo en el ambito laboral.

Reconocer y desarrollar las emociones, refuerza el rendimiento intelectual,
la creatividad, la colaboracion, la iniciativa, los valores, el caracter; y el
manejo inteligente de las emociones propias y ajenas, contribuye al

desarrollo del liderazgo.

Hoy en dia las organizaciones empresariales, se preocupan bastante de las
competencias personales de los que integran su compafia y toman como

parte fundamental su actitud, percepcién, motivacion y otros factores que



determinan formas de comportamientos de los trabajadores y estos, a su
vez, influyen en la competencia de la inteligencia emocional de sus
trabajadores y por ende en el logro de objetivos empresariales. Con éstas
premisas se realiza la investigacion para entender mejor el funcionamiento

de una empresa.

Los aspectos del trabajo que se relacionan con este tipo de demandas
emocionales y con el control de estas emociones, es lo que hoy dia
denominamos inteligencia emocional. Tal como sucede con la sobrecarga
fisica o mental, la exposicion a demandas emocionales durante largos
periodos de tiempo pueden llevar a la persona a un deterioro de su salud
psicosocial y a sufrir dafios psicosocial especificos (ej. burnout). Al igual
gue otro tipo de demandas del trabajo, las demandas emocionales
implicitas a ciertos puestos de trabajo suponen la gestion de las
emociones y en este sentido cierto nivel de competencia emocional por
parte del trabajador, facilitara el desempefio y la buena ejecucién del

trabajo

Actualmente el personal de salud administrativo que labora diariamente en
la Micro Red La Molina - Cieneguilla en la que se realiza la investigacion
presenta situaciones de bajo rendimiento laboral, constantemente
manifiestan incomodidad por los cambios realizados internamente en la
organizaciéon acompafados estos de ausentismo laborales, problemas
interpersonales y huelgas, entré otros que preocupan a sus directivos
quienes han observado al personal poco motivado, por consiguiente, los
objetivos no se estan cumpliendo al 100%. Trayendo como consecuencia

un bajo nivel de desempefio laboral.

Las personas se consideran carentes de adaptabilidad y se ven
gobernadas por el miedo, el nerviosismo y una profunda incomodidad
personal ante el cambio, aunado a esto, el nivel directivo no se adapta
facilmente a la tendencia de delegar la responsabilidad y la toma de
decisiones; asi como también para brindar una comunicacion

organizacional efectiva.



Para que tenga éxito la Micro Red La Molina Cieneguilla debe de ser un
lugar de trabajo gratificante para las personas y debera de considerar los
factores como: Interpersonal, intrapersonal, adaptabilidad, manejo del
estrés y estado de animo en general que resultan fundamentales para el
desarrollo de la persona; debemos considerar y entender que la superacion
personal es un proceso de crecimiento, efectivamente: personal vy
evidentemente repercutird positivamente en todos los ambitos y areas de
su vida, sin embargo el enfoque es siempre personal e intimo y no

debemos perder esto de vista jamas.

En toda Institucibn el trabajo emocional siempre sera un requisito
indispensable para desempefar puestos de trabajo que supongan relaciéon
interpersonal. Por lo tanto, es previsible que cada dia sea mas importante
tenerlo en cuenta y poder prevenir posibles implicaciones negativas sobre

la salud de los trabajadores.

La solucion mas factible es desarrollar estrategias mediante las cuales se
puedan reducir las consecuencias negativas del trabajo emocional vy
fomentar las positivas, favoreciendo la promocion de la salud integral y la

calidad de vida laboral de los trabajadores.

Por ello, primeramente existe la necesidad de fomentar los estudios
dirigidos a conocer las caracteristicas y consecuencias de este constructo
de naturaleza tan reciente y; sobretodo, encontrar el consenso dentro de la
comunidad cientifica, para mejorar la calidad de vida de sus colaboradores

y aportar con la mejora de la sociedad.

Ante lo expuesto es necesario preguntarnos, si en la actualidad existen
investigaciones especificas que nos permiten conocer el impacto de los
programas de responsabilidad social en el rendimiento de los

colaboradores.



1.2 Formulacion de problema

121

1.2.2

Problema general

¢De qué manera la inteligencia emocional se relaciona con el desempefio
laboral del personal de salud administrativo que labora en la Micro Red La
Molina - Cieneguilla, periodo 20147

Problemas especificos

¢ Existe relacion entre el factor interpersonal y el desempefo laboral del
personal de salud administrativo que labora en la Micro Red La Molina -
Cieneguilla, periodo 2014?

¢ Existe relacion entre el factor intrapersonal y el desempefo laboral del
personal de salud administrativo que labora en la Micro Red La Molina -

Cieneguilla, periodo 20147?

¢ Existe relacién entre el factor de adaptabilidad y el desempefio laboral del
personal de salud administrativo que labora en la Micro Red La Molina -

Cieneguilla, periodo 2014?

¢Existe relacion entre el factor de manejo del estrés y el desempefio
laboral del personal de salud administrativo que labora en la Micro Red La
Molina - Cieneguilla, periodo 20147

¢ Existe relacion entre el factor de estado de animo general y el desempefio
laboral del personal de salud administrativo que labora en la Micro Red La

Molina - Cieneguilla, periodo 20147



1.3
13.1

1.3.2

1.4

Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Determinar si la inteligencia emocional se relaciona con el desempefio
laboral del personal de salud administrativo que labora en la Micro Red La

Molina - Cieneguilla, periodo 2014.

Objetivos especificos

Determinar la relacion entre el factor interpersonal y el desempefio laboral
del personal de salud administrativo que labora en la Micro Red La Molina -

Cieneguilla, periodo 2014.

Determinar la relacion entre el factor intrapersonal y el desempefio laboral
del personal de salud administrativo que labora en la Micro Red La Molina -
Cieneguilla, periodo 2014.

Determinar la relacion entre el factor de adaptabilidad y el desempefio
laboral del personal de salud administrativo que labora en la Micro Red La
Molina - Cieneguilla, periodo 2014.

Determinar la relacion entre el factor de manejo del estrés y el desempefio
laboral del personal de salud administrativo que labora en la Micro Red La

Molina - Cieneguilla, periodo 2014.

Determinar la relacién entre el factor de estado de animo general y el
desempeiio laboral del personal de salud administrativo que labora en la

Micro Red La Molina - Cieneguilla, periodo 2014.

Justificaciéon de la investigacion

Con el fin de considerar que el factor humano es importante en toda
Institucién y con el deseo sincero de mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores de salud de la Micro Red La Molina - Cieneguilla, periodo

2014, nacio la idea del trabajo de investigacion, donde se estudia la



relacion entre la inteligencia emocional y el desemperio laboral del personal

de Salud Administrativo en la Micro Red La Molina - Cieneguilla, y que los

resultados del presente estudio servira a la Institucion para considerar esta

variable en el desempefio laboral.

En este sentido la investigacion se justifico por lo siguiente:

a)

b)

Tedrica

En el nivel tedrico, permitird construir y sistematizar un conjunto de
conocimientos para elaborar un cuerpo conceptual y referencial sobre
la inteligencia emocional, lo que permita comprobar la relacion directa
con el desempefio laboral, asimismo se profundizara en las teorias
sobre ambas variables y o sus respectivas dimensiones, con el objetivo
de que sirva de guia a las personas interesadas asi como a los
directivos de las instituciones. Ademas la presente investigacion
contribuird sobre el esclarecimiento profundo de las variables en
mencion. Y finalmente servirh como antecedentes para las futuras
investigaciones.

El presente trabajo de investigacion es importante porque nos permite
precisar la relacion entre la inteligencia emocional y desempefio laboral
del personal de salud y administrativo que labora en la Micro red la
Molina Cieneguilla, periodo 2014 esta evaluacion beneficiara tanto a los
colaboradores como a la institucion, puesto que se mostrara las
mejoras en el comportamiento y desempefio laboral; asi como también

en la rentabilidad que genera para la institucion.

Metodoldgica
Existira una correlacion significativa entre la inteligencia emocional y el
desempenfio laboral del personal de salud administrativo que labora en

la Micro Red La Molina - Cieneguilla, periodo 2014.

Asimismo se ha disefiado un plan metodologico, considerando
hipotesis, tipo, nivel, métodos, poblacion, muestra, instrumentos y un

andlisis estadistico, todos estos aspectos haran posible y viable la
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obtencién de resultados que permitird contrastar la hipoétesis

mencionada y asi poder determinar los objetivos considerados.

Practica

Los resultados del presente estudio serviran para lograr que el
personal de salud administrativo que labora en la Micro Red La Molina -
Cieneguilla, periodo 2014, permita aplicar los conocimientos
adquiridos, asi como la capacidad de planificacion, organizacion y
direccion del funcionamiento de la Institucion. Formar parte de un
equipo de trabajo y consolidacion profesional, donde los logros
personales y el desempefio sean reconocidos, ademas de permitir

oportunidades de desarrollo personal y profesional.

Desarrollar programas de capacitacion interrelacionados con relacion a
los aspectos emocionales laborales dara a conocer los beneficios que
puede generar en el rendimiento de los colaboradores y que tan

rentable es para la Institucion.

La investigacion permitirda que los colaboradores puedan
desempeniarse, ofrecer y desarrollar todas sus capacidades innatas,
consiguiendo un excelente resultado en su labor y el area asignada por
la institucién; ademas, adquirir a través de la responsabilidad y
confianza, una experiencia inigualable, un paso importante en la

superacién personal y hacer parte de un equipo de trabajo.

Limitaciones de la investigacion.

Todo trabajo de investigacion conlleva limitaciones que no se pueden

eludir, pero que necesitan ser superadas para alcanzar con eficacia las

metas propuestas y que son en si, el fin u objetivo de todo estudio.

Entre las limitaciones que se presentd en la investigacion, fueron las

siguientes:

La reaccion respecto a dudas del personal de salud administrativo que

labora en la Micro Red La Molina — Cieneguilla, al momento de

9



1.6

responder los cuestionarios de los instrumentos de recoleccién de
datos, para una evaluacién apropiada que se ajuste a la realidad de la
investigacion que se supero gracias al trabajo motivacional previo que

se realiz6, donde se comprometio la entrega del informe personal.

e Las objeciones que pueden plantear el personal directivo para facilitar
informacion sobre la realidad administrativa y pedagégica de la

institucion.

Viabilidad del estudio

La presente investigacion fue viable por las siguientes razones:

e Porqgue se tiene conocimiento sobre el tema, por la capacitacion previa.

e Porque formamos parte de la institucion.

e Porque el acceso a la informacion bibliografica tanto documental y
electronica.

e Porque se tuvo el apoyo de psicélogos especialista en el tema de
estudio.

e Porque se tuvo el apoyo de un estadistico para el analisis de datos.

10



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de lainvestigacion

Garcia, I., Martinez, R., Salas, I., Urbina, O. y Soler, S., en un estudio sobre
competencia profesional y rasgos personoldgicos en profesionales de la atencion
primaria de salud de Cuba, aplicaron un grupo de pruebas psicolégicas
tradicionales y otras creadas para este estudio para determinar el estado
emocional e intelectual de una muestra de trabajadores de un policlinico de
Ciudad de La Habana. Por otro lado, utilizando una escala de Licker se determin6
la competencia profesional percibida por los directivos asi como la percibida por
los propios profesionales. Se correlacionaron los resultados y comprobamos que
la tensién que produce el trabajo en la comunidad influye en el funcionamiento
cognitivo de los profesionales de la salud, el desarrollo de la habilidad de
escuchar pacientemente mejora en gran medida la competencia profesional en la
atencion primaria de salud y se recomienda realizar intervenciones
psicopedagdgicas y gerenciales para mejorar el estado emocional de los
trabajadores de la salud que se desempefian en la atencién primaria de salud.

Asimismo Cuadra, A., Veloso, C., Moya, Y., Reyes, Li., Vilca, J., en el estudio del
efecto de un programa de psicologia positiva e inteligencia emocional sobre la
satisfaccion laboral y vital en Chile, generaron un gran revuelo en el area cientifica
durante el ultimo tiempo, al proponer un cambio en el foco de la psicologia
tradicional, elaborando y promoviendo una concepcién mas positiva de la especie
humana. Se pueden encontrar multiples estudios al respecto, principalmente en
ambitos de la vida que se caracterizan por circunstancias dificiles de sobrellevar,
como lo es el ambito laboral. En Chile, es sabido que una de las profesiones que
se enfrenta con varias condiciones laborales complejas es la de los profesores. Es
por esto, que la presente investigacion evalla la influencia de un programa de
intervencion basado en psicologia positiva e inteligencia emocional sobre el

bienestar subjetivo (SWB) y la satisfaccion laboral de profesores. Los resultados

11



obtenidos arrojan un aumento significativo en los niveles de las dos variables

mencionadas, luego de llevado a cabo el programa de intervencion.®

Buitrago, C., Constanza, S., y Martinez, G, realizaron un estudio sobre factores
laborales psicosociales y calidad de vida laboral de los trabajadores de la salud de
Assbasalud E.S.E. Manizales-Colombia. Refieren que la calidad de vida laboral
(CVL), tiene que ver con el impacto del trabajo sobre las personas y sobre la
eficacia organizacional, se fundamenta en aspectos como: participacion de los
empleados en las decisiones, reestructuracion del trabajo, innovacion en el
sistema de recompensas para influir en el clima organizacional y mejoramiento del
ambiente de trabajo en cuanto a condiciones fisicas y psicolégicas, horarios, etc.;
estos aspectos son llamados factores laborales psicosociales. Resultados: En los
participantes, 81% son mujeres y 19% hombres, la edad promedio 36 afios,
estrato socioeconémico medio72% (3-4), 61% auxiliares de enfermeria, 19%
meédicos, se evidencio que 55% perciben bastante CVL, 11% satisfaccion laboral,
se encontraron relaciones de la CVL con el estrato socioeconomico, motivacion
intrinseca, apoyo directivo, satisfaccion laboral, y salud general. Discusion: Los
trabajadores perciben bastante carga de trabajo, bastante apoyo directivo, mucha
motivacion intrinseca y un nivel medio de calidad de vida. Se encontré que
algunos trabajadores estan insatisfechos con su estabilidad en el empleo y con el
salario que reciben. Se presentan recomendaciones para mejorar y potenciar la
CVL.®,

Por otro lado Ortiz, R., Beltran, B. en un estudio sobre Inteligencia emocional
percibida y desgaste laboral en médicos internos de pregrado de México. Analizan
la relacion entre los niveles de inteligencia emocional percibida y desgaste laboral
en medicos internos de pregrado. Para ello se utilizo la Trait Meta-Mood Scale,
gue evalla la inteligencia emocional percibida, y el inventario de burnout de
Maslach, en 44 médicos internos de pregrado de tres hospitales de los Servicios
de Salud de Sonora. Entre los resultados, se indica que el factor de atencion
emocional se relaciona negativamente con agotamiento. Claridad correlaciona de
manera positiva con reparacion emocional y realizacion personal, y de forma
negativa con agotamiento y despersonalizacion. Reparacion de las emociones

correlaciona de forma negativa con agotamiento y despersonalizacion, y de
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manera positiva con realizacion personal. Los analisis de regresion revelaron que
el desgaste laboral del médico de pregrado se explicaba por una baja atencion
emocional y falta de claridad en sus emociones. Concluyen que estos hallazgos
evidencian que ciertos factores emocionales deben tenerse en cuenta para

explicar el desgaste laboral en el médico interno de pregrado.

Arredondo, D., realizé una investigacion en Peru titulada Inteligencia Emocional y
Clima Organizacional en el personal del Hospital “Félix Mayorca Soto”; pretende
contribuir a entender mas la Salud Ocupacional, explicando las implicancias de la
inteligencia emocional en el clima organizacional, y la importancia de esta ultima
en el bienestar psicosocial de los trabajadores. El objetivo principal fue, establecer
la correlacidn entre inteligencia emocional y la percepcion del clima organizacional
en el personal del referido Hospital “Félix Mayorca Soto”, teniendo en cuenta el
sexo y grupo ocupacional.Para el estudio se ha empleado dos instrumentos
confiables y debidamente validados para su uso en el Peru: El ICE de Bar-On,
adaptados por Zoila Abanto, Leonardo Higueras y Jorge Cueto; y la Escala de
Percepciéon del Clima organizacional de Litwin y Stringer, adaptado por Sonia
Palma.Se Para obtener los promedios de la percepcion del clima organizacional
segun el grupo ocupacional, se aplic6 ANOVA y se encontré que el 78.99% de
trabajadores consideran que existe un clima bueno o aceptable. Al realizar la
comparaciébn  entre  grupos ocupacionales, se encontr6 diferencias
estadisticamente significativas entre obstetrices y enfermeros, obstetrices y
médicos; por lo que se llega a afirmar que las obstetrices tienen mejor percepciéon
del clima organizacional que los enfermeros y médicos. No hay diferencias
significativas en los puntajes obtenidos por sexo. Para determinar la correlacion,
se aplico la prueba de Spearman y se llegé a la conclusion de que no existe
correlacion directa entre la inteligencia emocional y el clima organizacional; sin
embargo, se encuentra que la IE participa indirectamente en el clima
organizacional, considerando que cada trabajador percibe su ambiente laboral de
acuerdo a sus caracteristicas personales, que forman parte de su inteligencia

emocional.®

Orué, E., realizd una investigacion sobre Inteligencia emocional y desempefio

laboral de los trabajadores en una empresa peruana. El objetivo fue determinar
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cual es la relacion entre los niveles de inteligencia emocional de los trabajadores
de una empresa peruana y su desempefio laboral. Es una investigacion
descriptiva — explicativa. Se aplico6 una encuesta en una muestra de 187
trabajadores de diversas areas de la empresa, identificAndose cuatro variables
para medir la inteligencia emocional: autoconocimiento, automotivacion,
autocontrol y control de las relaciones interpersonales. Entre los resultados
tenemos que la relacion entre las variables inteligencia emocional y desempefio
del trabajador fue directamente proporcional en todos los casos. El autor concluye
que los trabajadores de las areas criticas de la empresa, como fundicién, poseen
un nivel bajo de inteligencia emocional, a diferencia de las otras areas que tienen
un buen desempefio como construcciones metalicas, cuyo nivel de inteligencia

emocional es considerablemente mayor.©®

Buenrostro, A., Valadez, M., Soltero, R., Nava, G., Zambrano, R., Garcia, A.,
realizaron una investigacion en Meéxico sobre de inteligencia emocional y
rendimiento académico en adolescentes. El objetivo del presente trabajo fue
conocer la relacion entre la inteligencia emocional y el rendimiento académico en
adolescentes que cursaban el primer afio de secundaria. La muestra estuvo
constituida por 439 alumnos: 282 mujeres y 157 hombres, en un rango de edad
entre 11 y 12 afios. Se utilizaron el EQ-i: YV, el TMMS 24 y el promedio de las
calificaciones obtenidas (que se clasificaron en rendimiento académico alto,
medio y bajo). Se encontraron diferencias significativas entre los niveles de
rendimiento académico y las variables del EQ-i: YV: interpersonal, manejo de
estrés, adaptabilidad e inteligencia total y en las variables del TMMS-24:
percepcion y regulacién, donde los alumnos con rendimiento académico alto
obtuvieron mayores puntajes en inteligencia emocional. Se encontraron

correlaciones positivas y significativas con todas las variables del EQ-i: YV. )

Villacorta, E., realiz6 una investigacion en Peru sobre Inteligencia emocional y
rendimiento académico en estudiantes de Medicina Humana de la Universidad
Nacional de la Amazonia Peruana .Refiere que la presencia o ausencia de las
capacidades y habilidades personales que contribuyen a la eficacia en el trato con
los demas, denominada inteligencia emocional, puede hacer que las relaciones

humanas tengan éxito o fracasen, influyendo directamente en el bienestar general
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y en la salud emocional. Para estudiar la relacion entre la inteligencia emocional y
el rendimiento académico de los estudiantes de la Facultad de Medicina Humana
de la Universidad Nacional de la Amazonia Peruana (FMH - UNAP), se realizo
una investigacion descriptiva-correlacional de tipo transeccional. Se administré el
inventario de Bar-On, inventario de coeficiente emocional (I- CE) y se analizaron
los récords académicos de todos los estudiantes del ultimo nivel y ciclo de la FMH
- UNAP, que totalizan 38; 22 del género masculino y 16 del género femenino. El
52,64% esta entre los 20 y 26 afios de edad, y el 47,36% tiene mas de 27 afios de
edad. Los resultados evidencian que en los estudiantes investigados predomina
significativamente el nivel de inteligencia emocional promedio o adecuado (CEP);
son 33 (86,8%) los que se ubican en él. En todos los componentes de la
inteligencia emocional, fueron 3 (7,9%) y 2 (5,3%) estudiantes los que se ubicaron
en los niveles alto (CEA) y bajo (CEB) respectivamente, siendo 29 (76%) los
estudiantes que alcanzaron el nivel promedio en los componentes estado de
animo en general y adaptabilidad; 26 (68%) lograron dicho nivel en los
componentes intrapersonal y manejo de estrés, mientras que 25 (65,79%) lo
hicieron en el componente relaciones interpersonales. El rendimiento académico
promedio general es regular (11 a 14,99). Se determiné que existe una
correlacion significativa entre la inteligencia emocional y el rendimiento académico

de los estudiantes materia de investigacion.®.

Liébana, C., Fernandez, E., Bermejo, C., Carabias, R., Rodriguez, A. y Villacieros,
M., realizaron una investigacién en Espafa sobre Inteligencia emocional y vinculo
laboral en trabajadores del Centro San Camilo. Refieren que las organizaciones
estdn comprometidas desde hace tiempo con la promocion de la salud y del
bienestar de los trabajadores. Con este referente se realizo el presente estudio; el
objetivo fue describir y analizar las asociaciones que existen entre las variables
inteligencia emocional y engagement. La poblacién fueron 150 trabajadores del
Centro San Camilo. Los instrumentos de evaluacion utilizados son la escala de
Inteligencia Emocional (EIE-33), la escala de Inteligencia Emocional (EIE-25), el
Trait Meta-Mood Scale (TMMS-24) y cuestionario de Utrecht Work Engagement
Scale (UWES). Es un estudio descriptivo correlacional. En los trabajadores del
Centro San Camilo existe asociacion entre la inteligencia emocional y el

engagement. Asi la inteligencia emocional, entendida como la capacidad para
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adquirir habilidades o competencias para la adaptacion de las demandas
profesionales, potencia un estado mental positivo relacionado con el trabajo y ello

repercute en la calidad asistencial y en la salud de la poblacién atendida.®

Ugarriza, N., realiz6 un estudio sobre la evaluacion de la inteligencia emocional a
través del inventario de BarOn (I-CE) en una muestra de Lima Metropolitana. El
inventario del cociente emocional de BarOn (I-CE) se aplic6 a una muestra
representativa de 1.996 sujetos de Lima Metropolitana, varones y mujeres, de 15
aflos y mas. El andlisis factorial confirmatorio de segundo orden sobre los
componentes del I-CE ha verificado la estructura factorial 5-1 propuesta por el
modelo ecléctico de la inteligencia emocional de BarOn (1997). Se hallé que la
inteligencia emocional tiende a incrementarse con la edad, y el sexo tiene efectos
diferenciales para la mayoria de los componentes factoriales. El coeficiente alfa
de .93 para el CE total revela la consistencia interna del inventario. Se presentan

normas de administracion, calificacion e interpretacion.?

Ugarriza, N., y Pajares del Aguila, L., realizaron la evaluacion de la inteligencia
emocional a través del inventario de BarOn ICE: NA, en una muestra de nifios y
adolescentes de Peru. El inventario de inteligencia emocional ICE: NA de BarOn
se estandarizé en una muestra de 3.375 nifios y adolescentes de 7 a 18 afios de
Lima metropolitana. Se determiné la estructura factorial de la forma completa y
abreviada del inventario mediante un analisis de los componentes principales con
una rotacién Varimax tanto para la muestra total como para las submuestras
segun sexo y gestién. Surgieron de este andlisis cuatro factores empiricos:
intrapersonal, interpersonal, adaptabilidad y manejo del estrés. En el estudio se
destaca la validez divergente del constructo inteligencia emocional con el de

depresion.®V

Lactayo, C. realiz6 una investigacion en Peru sobre nivel de inteligencia
emocional del profesional de enfermeria, hospital de emergencia José Casimiro
Ulloa, tuvo como objetivo determinar el nivel de inteligencia emocional de las
enfermeras del Hospital de Emergencias José Casimiro Ulloa; en cuanto a
Materiales y Métodos: Es un estudio cuantitativo descriptivo, prospectivo de corte

transversal, cuenta con una poblacion de 84 enfermeras asistenciales de las
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cuales se trabajo con 68 enfermeras que reunieron los criterios de seleccidn, el
instrumento para la recoleccion de datos se obtuvo a través del test de BA-RON el
cual cuenta con un grado de validez y confiabilidad del 0.93, la toma del test se
realizd previa coordinacién con las jefas de cada servicio para intervenir en los
horarios que no afecten sus funciones y con el consentimiento informado de cada
profesional de enfermeria. El proceso de analisis de datos se realizé6 empleando
el programa Excel 2010 donde se realizd el analisis descriptivo , iniciandose el
trabajo con reportes de frecuencias simples y acumulados tanto absolutos como
relativo se tuvo la determinacion de parametros, que fueron presentados en tablas
de distribucion , frecuencias simples y relativas para su mejor interpretacion la
obtencion de los niveles de la inteligencia emocional que se obtuvo mediante la
escala de staninos . En los resultados. En los 5 componentes de la inteligencia
emocional hubo predominio de puntajes promedio teniendo en el componente
intrapersonal con un 72% seguido muy de cerca del componente adaptabilidad
con un 63%y el componente interpersonal 62%.Con respecto al componente del
estado de animo general se aprecia que el 58% presenta un estado promedio
pero el 29% presenta puntaje bajo . Finalmente cabe mencionar que el 44% de
los profesionales presenta un nivel promedio respecto al manejo del estrés y el

29% un bajo nivel en el manejo del estrés.?

Garcia, J., Garcia, G., Arnaud, M., Gonzélez, J., Arambula, E. y Mendoza, J.,
realizaron una investigacion en México sobre Inteligencia emocional en médicos
residentes del Hospital General de México, consideran que la inteligencia
emocional (IE) es la habilidad para percibir, asimilar, comprender y regular las
emociones propias y las de otras personas, tuvo como objetivo medir la IE de los
meédicos residentes del Hospital General de México y detectar areas de
vulnerabilidad emocional. Se aplicé la version IIl.5 de la prueba Q-Metrics a los
médicos residentes de recién ingreso al Hospital General de México. Resultados:
Hubo diferencias estadisticamente significativas (p<0.05) en los siguientes
resultados: las mujeres mostraron mejor manejo del descontento constructivo; en
hombres hubo un mejor nivel de intencion; proceder de universidades del DF
estuvo asociado a mejor manejo de presiones emocionales y a mejores
conexiones interpersonales; ser mas joven se asoci6 a mayor elasticidad

emocional y dominio del poder personal; el mejor rendimiento académico previo
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estuvo asociado a mejor calidad de vida y mejor dominio de la intuicion, mejores
conexiones interpersonales en las mujeres y a un peor radio de confianza en
hombres. Concluyen que las diferencias encontradas respecto a la IE entre
géneros, edades, grupos de especialidad y el rendimiento académico previo
expresan areas no exploradas de la IE con antelacion en médicos residentes, y se

hacen comentarios al respecto.™®

Ortega, M., realizaron una investigacion en Espafia sobre la educacion emocional
y sus implicaciones en la salud. El propdsito de este estudio es proporcionar una
recopilacion tedrica y reflexiva acerca del desarrollo de las emociones como uno
de los factores determinantes la salud y el bienestar de las personas. El ser
humano experimenta infinidad de emociones que son las que condicionan como
nos encontramos en cada momento. Cada emocion tiene un significado, un valor
y una utilidad que nos ayuda a prepararnos y responder ante cada situacion. Las
emociones no sOlo afectan al progreso de nuestras vidas y acciones, al
aprendizaje porque alteran la atencion, la concentracion, la memoria y la
motivacion, sino que condicionan nuestras conductas y repercuten en nuestra
salud, bienestar personal, profesional, social y, en definitiva, en nuestra calidad de
vida. Las emociones juegan un papel muy importante para la salud, son una parte
innegable de nuestras vidas y son fundamentales para potenciar una conducta
saludable, o por el contrario, si éstas son negativas suponen un riesgo potencial
para nuestra salud, de modo que las personas deben buscar que las emociones
se transformen en estimulos y aprendizajes positivos. La educacion emocional
persigue la prevencion y reduccion de las situaciones que inciden negativamente
en nuestra salud fisica y psiquica que permita promover el equilibrio emocional y

un verdadero estado de bienestar.®?

2.2 Bases teoricas

2.2.1 Inteligencia emocional

2.2.1.1 Lainteligencia

La inteligencia siempre se ha encontrado en un punto importante de muchas
discusiones e investigaciones. Hoy en dia se ha medido la inteligencia por medio

de cuestionarios que miden el 1IQ y en los cuales se pone a prueba las
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capacidades numeéricas, linglisticas o espaciales de cada persona. Pero
recientemente se ha comprobado que esto es un error, porque el poseer
inteligencia académica, no significa tener desarrolladas la comunicacion afectiva o

la inteligencia emocional. *®

La teoria de las “Inteligencias multiples” de Howard Gardner la cual se
mencionara con mas detalle en el siguiente subtema, dice que no tenemos una
sola capacidad mental, sino varias, concretamente ocho: la l6gico-matematica, la
espacial, la linglistica, la musical, la corporal, la interpersonal, la naturista y la
intrapersonal. Por tanto, cuando queremos medir la inteligencia de un sujeto, lo

debemos hacer basandonos en todas ellas, no s6lo en unas cuantas. (15)

La inteligencia de una persona esta formada por un conjunto de variables como la
atencion, la capacidad de observacion, la memoria, el aprendizaje, las habilidades

sociales, entre otras, que le permiten enfrentarse al mundo diariamente. *®

El rendimiento que se obtienen de las actividades diarias depende en gran
medida de la atencibn que se les presta, asi como de la capacidad de
concentracion que se manifiesta en cada momento; pero hay que tener en cuenta
que, para tener un rendimiento adecuado intervienen muchas otras funciones
como, por ejemplo: un estado emocional estable, una buena salud psico-fisica o

un nivel de activacion normal.

El ser humano aprende, reconoce, relaciona, mantiene el equilibrio y muchas
cosas mas sin saber como lo hace.

Pero ademas tiene la capacidad de integrar estas actividades mentales y de
hacerlas voluntarias, es decir puede controlarlas, como ocurre con la atencién o
con el aprendizaje, que a diferencia del de los animales deja de ser automatico,

con la finalidad de enfocarlo hacia determinados objetivos deseados.

La funcion principal de la inteligencia no es sélo conocer, sino dirigir el

comportamiento para resolver problemas de la vida cotidiana con eficacia.
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Hasta ahora la interpretacion errobnea de que la inteligencia sélo servia para
resolver problemas matematicos o fisicos habia dejado de lado las capacidades
personales de resolver problemas que afectan a la felicidad de las personas o a la

buena convivencia social.

Existen otros autores que han dado su punto de vista en la definicion de
inteligencia, se presentan algunas aportaciones como por ejemplo: Segun
Thorndike: “La inteligencia es la suma total de varias capacidades especificas,
pero distingue tres niveles basicos a los que llama inteligencia abstracta,
mecanica y social.” Werner dicho autor también diferencia cuatro aspectos

importantes, que son la actitud, extension, area y aceleracion.

Por ejemplo: un hombre ejecuta un proyecto dificil, si lo ejecuta realizandoun gran

namero de tareas y consiguiendo resultados correctos, tiene una gran inteligencia.

Morris, C. y Maisto, A., considera que la “la Inteligencia se refiere a la capacidad
intelectual general de una persona, asi que las pruebas de inteligencia
comunmente estan disefiadas para probar la capacidad mental general. Es
probable que las personas que tienen un buen desempefio en las pruebas de
inteligencia también se desempefien bien en la escuela.

La inteligencia se refiere a la habilidad o habilidades implicadas en el aprendizaje
y la conducta adaptativa, La inteligencia es la capacidad para comprender el
mundo, pensar en forma racional y emplear los recursos en forma efectiva cuando

se enfrentan desafios.

La gente sin formacion en psicologia por lo general considera que la inteligencia
es una mezcla de habilidad practica para la solucion de problemas, habilidad
verbal y competencia social. La habilidad practica de solucion de problemas
incluye el uso de la logica, la conexion de ideas y la vision de un problema en su
totalidad.

La habilidad verbal abarca el uso y comprension del lenguaje escrito y hablado en
formas bien desarrolladas. La competencia social se refiere a la buena interaccion
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con los demas tener la mente abierta acerca de diferentes tipos de gente y

mostrar interés en diferentes temas. ®®

2.2.1.2 Teorias de lainteligencia

Morris, C., fundamenta que durante mas de un siglo, los psicologos han discutido
y reflexionado sobre lo que constituye la inteligencia e incluso sobre la validez de
este concepto. Una de las cuestiones fundamentales de los que intentan
entenderla es determinar si se trata de una aptitud o habilidad de caracter general
o particular, o bien si se compone de muchas aptitudes o habilidades individuales

distintas.

Los tedricos de la inteligencia caen en dos categorias. En un grupo se encuentran
los que argumentan a favor de una inteligencia general, una sola aptitud o
habilidad general. En el otro se encuentran los que creen gue la inteligencia esta

compuesta por muchas aptitudes o habilidades separadas y distintas.

La teoria de Spearman en su tiempo muestra que solo habia una inteligencia
general, cada individuo que desempefiaba una actividad bien, se consideraba
inteligentemente excepcional; si la persona desempefiaba con éxito esa actividad,

igualmente seria bueno para otras actividades con el mismo éxito que la primera.

A continuacion Morris (1998), plantea cada una de las siete capacidades mentales
y Sus componentes mas importantes que se pueden indicar para una mayor

comprension de la teoria.

E: Habilidad Espacial. Habilidad para reconocer una figura cuya posicion en el
espacio habia cambiado y medir distancias. Los futbolistas entre otros deportistas
poseen esta habilidad, ya que para anotar un gol o llevar el balén necesitan tener

medidas perfectamente las distancia que hay en el campo de juego.

P: Rapidez Perceptual. La rapidez perceptual es la habilidad que cuenta una
persona para detectar semejanzas y diferencias entre distintos dibujos. Una

persona que vea dos imagenes que parezcan semejantes a simple vista, pero
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contengan diferencias y las detecte rapido y sin errores es un ejemplo de esta
habilidad.

N: Habilidad Numérica. La habilidad numérica se refiere a la rapidez y la precision
con la que se realizan calculos aritméticos simples y de un mayor grado de
dificultad. Las personas que desarrollan esta habilidad tienen gran facilidad para

manejar las matematicas en sus diferentes clasificaciones.

V: Significado Verbal. El significado verbal es la habilidad para definir palabras, es
decir, las personas que poseen esta habilidad pueden puntualizar palabras ya
aprendidas con rapidez y precision. Las personas que tienen desarrollada esta

habilidad tienen la capacidad de entender el mismo idioma.

M: Memoria. La memoria es la capacidad para recordar lo que se ha
experimentado, imaginado o aprendido a través del tiempo. Ademas de recordarlo
con precision y detalle. Las personas que poseen esta habilidad pueden recordar

sucesos ocurridos o datos aprendidos en un corto o largo periodo de tiempo.

F: Fluidez Verbal. Es la habilidad de hablar o escribir con facilidad. Diferente de la
comprension verbal, en relacién con la rapidez y la facilidad para encontrar
palabras, con el grado de compresion de ideas expresadas verbalmente. Este
factor es de gran importancia en muchas actividades que implican la recitacion,

hablar en publico, participar en conferencias y en el periodismo.

R. Razonamiento. El razonamiento es la facultad que permite resolver problemas.
Se llama también razonamiento al resultado de la actividad mental de razonar, es
decir, un conjunto de proposiciones enlazadas entre si que dan apoyo o justifican

una idea.

A diferencia de Spearman, pensaba que las habilidades anteriores son
relativamente independientes. Asi, una persona con una habilidad espacial
excepcional podria carecer de fluidez verbal. Segin Thurstone, en conjunto las
siete capacidades mentales primarias constituyen la inteligencia general.
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En contraste con “Thurstone, el psicélogo R. B, Cattell (1971) identifica sélo dos
grupos de capacidades mentales. El primero, que llama inteligencia cristalizada,

abarca habilidades como el razonamiento y las destrezas verbales y numéricas”.

Por ser las que se imparten en la escuela, Cattrell cree que la experiencia y la
educacion formal influyen profundamente en las puntuaciones obtenidas en las
pruebas de inteligencia cristalizada. “El segundo grupo integra lo que Cattell llama
inteligencia fluida” (Morris, 1998 p. 307) Es decir, destrezas como la formacién de
imagenes espaciales y visuales, o la capacidad para percibir los detalles visuales,
o la memoria mecanica. La experiencia y la educacion influyen menos en las

puntuaciones obtenidas en las pruebas de este tipo de inteligencia.

Al paso del tiempo se han revelado més teorias, las cuales han descubierto mas
caracteristicas de la inteligencia humana. Estas teorias no se sustentaban en una
inteligencia en general sino que se fueron dividiendo conforme las caracteristicas

que la gente utiliza con mayor frecuencia. *°

Sternberg, R. y Detterman, D., propusieron una teoria tridimensional de la
inteligencia. Afirma que la inteligencia humana comprende una amplia gama de
habilidades.

Para Sternberg, esas destrezas son tan importantes como las habilidades mas

limitadas que se miden en las pruebas tradicionales de inteligencia.

Este autor explica con su teoria comparando a personas que fueron excelentes,

regulares y pésimos estudiantes en la Universidad.

Menciona que los alumnos que alcanzan excelentes promedios, al afrontarse a la
vida real no fueron tan exitosos como lo fueron en sus estudio; en cambio, los
estudiantes promedio mencionan que tuvieron una estabilidad en las actividades
que tuvieron al salir del aula, y para los que eran pésimos estudiantes, fue
sorprendente que tuvieran un buen trabajo, cosas materiales y que sobresalieran
en el ambito laboral y personal.

Indica que cada persona es buena en lo que en realidad se sepa desarrollar, no

todo se basd en la escuela, con numeros y buenas notas, todo se desarrollé
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mediante la persona que fue descubriendo cada cosa que podia desempefiarse

sin el mayor esfuerzo.

Para “Sternberg, la inteligencia esta ligada a una amplia gama de habilidades

necesarias para funcionar eficazmente en el mundo real. "

2.2.1.3 Elementos de la inteligencia emocional

Mayer, j,d Salovey, .P, & Carusso considera que:

Conocimiento de si mismo: Saber que se siente en cada momento y utilizar esas
preferencias para orientar la toma de decisiones, tener una idea realista de las
habilidades y confianza en si mismo.

Autorregulacion: Manejar las emociones de modo que faciliten la tarea entre
manos, en lugar de estorbarla; ser escrupulosos y demorar la gratificacion en pos
de los objetivos; recobrarse bien de las tensiones emocionales.

Motivacioén: Utilizar las preferencias mas profundas para orientar y avanzar hacia
los objetivos, para tomar iniciativa, ser efectivos, perseverar frente a los
contratiempos y las frustraciones.

Empatia: Percibir lo que sienten los demas, el individuo debe ser capaz de ver las
cosas desde su perspectiva y cultivar la afinidad con una amplia diversidad de
personas.

Habilidades Sociales: Manejar bien las emociones en una relacion e interpretar
adecuadamente las situaciones y las redes sociales, interactuar sin dificultad con

otras personas.

La inteligencia emocional ha cobrado en los ultimos afios gran importancia, ya
gue ayuda al ser humano a ser mejor persona, puesto que le ensefia a conocerse,
a tener un dominio sobre su caracter, dirigir y equilibrar los estados animicos
propios y ajenos.

La inteligencia emocional es una forma de interactuar con el mundo tomando en
cuenta los sentimientos, el entorno y los cambios, esto permite al ser humano
estar consciente del medio que lo rodea, al captar cualquier alteracion, le permite
estar preparado para saber reaccionar de manera oportuna y asertiva.
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En términos generales, se puede decir que la inteligencia es un atributo natural
que poseen todos los seres vivos; en algunos casos, por las caracteristicas
genéticas, se tendran ciertas aptitudes para desarrollar determinado tipo de
habilidades, puede ser que algunas personas lleguen a destacar en varias
disciplinas a la vez, mientras que otras solo lo logran en el campo para el que

tienen mayor potencialidad. *®

2.2.1.4 Teorias de lainteligencia de Gardner, Stenberg y Goleman
Creatividad e inteligencia

Algunos investigadores creen que la creatividad es simplemente un aspecto de la
inteligencia. Por ejemplo, el estudio de Stenberg y sus colegas (1993), encontrd
qgue los expertos en la inteligencia por lo general colocan a la creatividad bajo el

encabezado de inteligencia verbal.

Stenberg, también incluye a la creatividad como elemento importante de un
componente creativo de la inteligencia humana. Aunque algunos psicologos
consideran que la creatividad es un aspecto de la inteligencia, la mayoria de las
pruebas no miden la creatividad, y muchos investigadores en el area de las
habilidades cognoscitivas argumentarian que la inteligencia y la creatividad no

son lo mismo.

La inteligencia emocional

Goleman, D., considera que la inteligencia emocional es la que permite al ser
humano tomar conciencia de sus emociones, comprender los sentimientos de los
demas, tolerar las presiones y frustraciones que soporta en el trabajo, incrementar
su capacidad de empatia y habilidades sociales y aumentar sus posibilidades de

desarrollo social.

Cada vez son mas las empresas para las que alentar las habilidades de la
inteligencia emocional es un componente vital para la filosofia del gerenciamiento.
“Ya no se compite sélo con productos sino con el buen uso de la gente”. La

inteligencia emocional es la premisa subyacente en toda preparacién gerencial.
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Funciones del cerebro emocional
Goleman, D., los sentimientos, aspiraciones y anhelos constituyen puntos de
referencia ineludibles para el ser humano, ya que, éste debe gran parte de su

existencia a la decisiva influencia de las emociones.

Los investigadores y cientificos buscan la explicacién entre la evolucion del
cerebro humano y las emociones, destacando la importancia de la intervencion

del “corazén” sobre “la cabeza” en los momentos realmente cruciales.

Ahora bien, las emociones permiten afrontar situaciones demasiado dificiles,
como: riesgos, pérdidas irreparables, persistencia en el logro de un objetivo (a
pesar de las frustraciones), la relacion de pareja, la amistad, la creacion de una
familia, entre muchas otras situaciones que son muy dificiles como para ser
resueltas exclusivamente con el intelecto.

La dicotomia emocional/racional se aproxima a la distincibn popular entre
“corazon” y “cabeza”; saber que algo esta bien “en el corazon de si mismo” es una
clase de conviccion diferente, en cierto modo una clase de certidumbre mas

profunda, que pensar lo mismo de la mente racional.

Existe un declive constante en el indice del control racional-a-emocional sobre la
mente; cuando mas intenso es el sentimiento, mas dominante se vuelve la mente
emocional y mas ineficaz la racional. Esta es una combinacion que parece surgir
de eones de la ventaja evolutiva de que las emociones y las intuiciones guian la
respuesta instantanea en situaciones en las que la vida del ser humano esta en
peligro y en las que detenerse a reflexionar en lo que se debe hacer podria
costarle la vida.

Cada emocion predispone al individuo de un modo diferente a la accion; cada una
de ellas sefiala una direccion que, en el pasado, permitio resolver adecuadamente

los innumerables desafios a que se ha visto sometida la existencia humana.

El ser humano sabe por experiencia que las decisiones y acciones dependen
tanto de los sentimientos como de los pensamientos. Se ha sobrevalorado la
importancia de los aspectos puramente racionales de todo lo que mide el ClI

(Coeficiente Intelectual) para la existencia humana pero, en los momentos en que
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el individuo se ve arrastrado por las emociones, la inteligencia pasa a segundo

término.

Existen reacciones automaticas en las que los impulsos y emociones rebasan,
incluso al sentido comun y las acciones realizadas pueden desembocar en una
tragedia como en el siguiente ejemplo: un dia un matrimonio tuvo un compromiso
por la noche; la hija menor se quedd en casa dormida en su habitacion, al
regresar a su hogar, se dirigieron a la habitacion de la hija y se dieron cuenta que
el perro salia de esta con el hocico ensangrentado, inmediatamente el papa corrio
por su revolver y le disparé al perro creyendo que habia mordido a su hija, al
entrar a la habitacidbn not6 que su hija permanecia dormida y encontré una
serpiente muerta, en ese momento se dio cuenta que el perro solo protegié a la

nifia. 4

Goleman, D., considera que las reacciones automaticas se registran en el sistema
nervioso porque sirvid para garantizar la vida durante un periodo largo y decisivo
de la prehistoria humana y, mas importante todavia, porque cumplié con la
principal tarea de la evolucion, perpetuar las mismas predisposiciones genéticas

en la progenie.

A lo largo del tiempo, la sociedad ha reprimido la manifestacién de emociones, las
cuales han sido referencia del proceso evolutivo. “Las primeras leyes y codigos
éticos como el codigo de Hammurabi y los diez mandamientos del Antiguo
Testamento” son considerados por Daniel Goleman como intentos de refrenar y

someter la vida emocional.

A pesar de todas las limitaciones impuestas por la sociedad, la razén se ve
desbordada por la pasién, cuyo origen se asienta en la vida mental. El disefio
bioldgico de los circuitos nerviosos emocionales basicos con el que nace el ser

humano lleva miles de generaciones demostrando su eficacia.

Goleman, D., las lentas y deliberadas fuerzas evolutivas que han ido modelando

nuestra vida emocional han tardado cerca de un millén de afios en llevar a cabo
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su cometido, y de estos, los ultimos diez mil han tenido una escasa repercusion

en las pautas biolégicas que determinan la vida emocional.

El ser humano presenta diferentes emociones a diversas situaciones y de acuerdo
a como se manifiesten, es como actuara el cerebro emocional y de esta manera la

respuesta que tiene el organismo.

Uno de los principales cambios biolégicos producidos por la felicidad, consiste en
el aumento de la actividad de un centro cerebral que se encarga de inhibir los
sentimientos negativos, de calmar la preocupacién y aumentar la energia.

(La expresion facial de disgusto (ladeando el labio superior y frunciendo
ligeramente la nariz) sugiere, como observaba Darwin, un intento primordial de
cerrar las fosas nasales para evitar un olor nauseabundo o para expulsar un
alimento téxico.

La principal funcion de la tristeza consiste en ayudar a asimilar una pérdida, esta
provoca la disminucién de la energia y del entusiasmo por las actividades

vitales.®?

El sistema limbico

El sistema limbico, controla las respuestas emocionales y se asocia con la
conducta, el aprendizaje, la memoria, recuerdos de eventos pasados y la
personalidad de cada individuo. “El nombre limbico proviene del latin limbus que
significa borde o frontera; dado que esta situado en los margenes del cuerpo
calloso”.

El sistema limbico como se puede observar en la imagen posterior, esta formado
por varias estructuras: hipocampo, circunvolucién del cingulo, amigdala, talamo,
fornix, cuerpo calloso, hipofisis e hipotalamo.

Cada una tiene funciones propias, pero todas intervienen en algunos aspectos del
comportamiento, sobre todo en la vida emocional y el aprendizaje.

El sistema limbico no actia de la misma manera en todos los seres vivos, ya que
hablando en términos evolutivos, los mamiferos lo desarrollaron de una manera
mas completa y eficaz, algo que no sucedid en animales primitivos como peces 0

reptiles.
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Las personas o0 animales que han sufrido lesiones en areas especificas del
sistema limbico (amigdala) no manifiestan las emociones bésicas como la ira; sin
embargo, aparecen cuando: estas estructuras son estimuladas.

Las diferentes estructuras limbicas parecen mantener el equilibrio entre estados
emocionales opuestos, esto quiere decir que mientras la estimulacion de la
amigdala provoca ira, con el septum ocurre lo contrario.

La memoria también constituye una funcién importante del sistema limbico, tal
como se ha demostrado en aquellos casos en que se produce una degeneracion
de una seccion del tdlamo en individuos que padecen una alteracion de la

memoria, conocida como sindrome de Korsakoff” (21).

2.2.1.5 Capacidades de la inteligencia emocional

Goleman, D., fundamenta:

Percibir las propias emociones

Como se mencion6 en el primer capitulo, la inteligencia intrapersonal se refiere a
las personas que se conocen perfectamente a si mismos, saben controlar sus
sentimientos y emociones.

La inteligencia intrapersonal permite a cada individuo formarse un modelo mental

de si mismo, de esta manera encaminarla para una buena toma de decisiones.

Tener conciencia de uno mismo (self - awarness), es el sentido de una atencién
progresiva a los propios estados internos, en esta conciencia auto reflexiva, la
mente observa, investiga la experiencia misma, incluidas las emociones.

En el proceso de autoconocimiento, autoexploracion o inteligencia intrapersonal,
se adquiere el desarrollo completo de sus habilidades tanto légicas como
deductivas, que permite elaborar una identidad y mostrar una actitud hacia si
mismo, considerando una continua retroalimentacion de auto percepciones y auto
evaluaciones, que se modifican debido a la interaccion del hombre con su

ambiente, con los demds y consigo mismo.

Es importante tener en cuenta ciertos elementos que a continuacion se describen:
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Es la valoracién de si mismo y no el comportamiento del otro lo que causa su
propia reaccion. El ser humano, por naturaleza, comete errores y es necesario
tolerar estas equivocaciones. Cuando el ser humano se equivoca debe ser capaz
de reconocerlo y de enmendar el error, no limitarse a autoculparse, ni culpar a los
otros; tener actitud creativa y ser capaz de asumir los riesgos que implica una
nueva tarea, evitar la critica, ya que esto provoca un quebrantamiento del valor de

la persona.

Ser demasiado conscientes de que la valoracion propia depende de cada
individuo. Tener una autoestima elevada permite sobrellevar las propias
debilidades y defectos, de tal manera que pueda enfrentar al mundo directo, con
éxito.

Para reforzar la autoestima, eliminar juicios y aumentar el grado de satisfaccion,

es importante aceptar los errores y corregirlos.

Goleman, D., en su libro “La Inteligencia Emocional”, clasifica a las personas en
dos aspectos en los que se puede ubicar las emociones al reprimirlas y al

aceptarlas.

Estas comparaciones, permiten deducir que las personas que se encuentran
atrapadas en sus propias emociones, suelen ser personas con autoestima baja,
dependientes, depresivas, frivolas, inseguras, negativas y sin caracter. Por el
contrario, las personas que aceptan resignadamente sus emociones se perciben
como seguras de si mismas, asertivas, motivadas y con iniciativa.

El hecho de percibir las propias emociones y tener conciencia de ellas, ayuda a
identificar lo que siente en cada momento y utilizar esas preferencias para
orientarlas a la buena toma de decisiones en cualquier aspecto su vida, asi como
tener una idea realista de sus habilidades que le permita adquirir confianza en si

mismo.

Controlar las propias emociones
Manejar los sentimientos para que sean adecuados es una capacidad que se
basa en la conciencia de si mismo. Goleman, las personas que carecen de esta

capacidad luchan constantemente contra sentimientos de afliccibn, mientras
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aguellas que la tienen desarrollada pueden recuperarse con mayor rapidez de los
reverses y trastornos de la vida.

Ordenar las emociones al servicio de un objetivo, es esencial para prestar
atencion, para la automotivacion, el dominio y la creatividad. ElI autodominio
emocional sirve de base a toda clase de logros. Y ser capaz de internarse en un
estado de fluidez, permite un desempefio destacado en muchos sentidos. Las
personas que tienen esta capacidad suelen ser mas productivas y eficaces en

cualquier tarea que emprendan.

Aunqgue las personas tengan autodominio emocional, no quiere decir que estas
personas repriman sus verdaderos sentimientos o emociones. Las personas
deben de aprender que el hecho de tener autodominio emocional, no significa que
este debe ser excesivo, porque se puede llegar al punto de sofocar todos los
sentimientos, emociones y espontaneidad, ya que ese exceso de control puede

afectar fisica y psicolégicamente a esa persona.

La autorregulacion depende del funcionamiento de los centros emocionales, en
conjunto con los centros ejecutivos del cerebro en las zonas pre-frontales, estas

dos habilidades primarias estan en el corazén de cinco aptitudes emocionales:

* Autodominio: Manejar efectivamente las emociones y los impulsos
perjudiciales.

* Confiabilidad: Exhibir honradez e integridad.

* Escrupulosidad: Responsabilidad en el cumplimiento de las
obligaciones.

* Adaptabilidad: Flexibilidad para manejar cambios y desafios.

* Innovacién: Estar abiertos a ideas y enfoques novedosos y nueva

informacion.

Motivarse a si mismo
Segun Goleman, D, la motivacion es un proceso que parte de un requerimiento
fisioldgico o psicoldgico, una necesidad que activa un comportamiento, un impulso

orientado hacia un objetivo o un incentivo, la clave para entender el proceso de
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motivacion reside en el significado de las necesidades los impulsos, los incentivos

y en las relaciones entre ellos.

Motivo y emocién tienen la misma raiz latina: motere, “mover”. Las emociones
son, lo que mueve al individuo a ir tras un objetivo; impulsan las motivaciones de
un individuo y esos motivos, a su vez, dirigen las percepciones, dando forma a los
actos.

La motivacion es la presion interna que surge de una necesidad, que excita las
estructuras nerviosas, origina un estado lleno de energia que impulsa al
organismo a actuar, iniciando una conducta, guidndola y manteniéndola hasta que

alcance una meta.

Asi mismo, es el proceso responsable para lograr la intensidad, direccion y

persistencia de los esfuerzos de una persona para alcanzar una meta.

Neurologia de la motivaciéon

Se sabe que la amigdala alberga el circuito cerebral que respalda la motivacion.
Goleman considera que el aprendizaje emocional que predispone a alguien a
encontrar placer en una serie de actividades y en otras no, asi como el repertorio
de recuerdos, sentimientos y habitos asociados con esas actividades, esta
almacenado en los bancos de memoria emocional de la amigdala y sus circuitos

relacionados.

La motivacién en un sentido sistematico, estd compuesta por tres elementos que
interactdan y son interdependientes:

Como se observa en el esquema anterior existen las tres dimensiones del
proceso basico de motivacion que constituyen el punto de partida de las teorias

de motivacion.

Necesidad: Surgen cuando existe un desequilibrio fisiolégico o psicolégico, se
presentan cuando las células del cuerpo son privadas de alimento y agua o
cuando alguna persona es despojada de sus amigos 0 compafieros;, una
necesidad significa una carencia interna de la persona como: la inseguridad, la

soledad, el hambre y la sed.

32



Impulso: El impulso genera un comportamiento de basqueda e investigacién para
encontrar objetivos 0 incentivos que una vez que se alcancen satisfaran las
necesidades y reduciran la tension, cuanto mayor sea la tensién, mayor sera el

grado de esfuerzo. Incentivos:

Esta definido como algo que puede aliviar una necesidad o reducir un impulso. El
alcanzar un incentivo tiende a restaurar el equilibrio fisioldgico o psicolégico y

elimina el impulso.

Para poder auto motivarse es necesario tener autoconocimiento, autoevaluacion,
autocontrol y autorregulacion, debido a que estan estrechamente relacionadas. Si
la persona no tiene conocimiento de si mismo, no sabrd como evaluarse 0 tener

una regulacion de sus emociones.

La capacidad de motivarse a si mismo, requiere de utilizar las preferencias para
orientarse y avanzar hacia los objetivos, para tomar iniciativas, ser efectivos y

perseverar frente a los contratiempos y las frustraciones.

Goleman afirma que existe una relacion muy estrecha entre la conciencia de uno
mismo y la autoconfianza. Cada uno de nosotros dispone de un mapa interno de
sus propias preferencias, capacidades y deficiencias. Es por ello que si la persona
no se siente capaz de realizar alguna actividad, no llevara a cabo la accion.

Es necesario estimular la autoestima con ayuda de la auto motivaciéon, de esta
manera la persona cumple sus objetivos y se siente satisfecha con los resultados.
Para concluir este subtema y el tema de la inteligencia intrapersonal, se presenta
el marco de aptitudes emocionales, en el cudl clasifica el autoconocimiento, la

autorregulacion y la motivacion en base a las aptitudes.

Marco de aptitudes emocionales

Las aptitudes emocionales requieren de ciertas capacidades, que van desde la
aptitud personal (que en este caso se refiere a la inteligencia intrapersonal), hasta
la aptitud social (que se refiere a la inteligencia interpersonal).
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Tres aptitudes motivacionales tipifican el desempefo sobresaliente:
. Afan de triunfo: El afan de mejorar o destacarse.
. Compromiso: Adoptar la visidn y los objetivos de la organizaciéon o
grupo.
. Iniciativa y optimismo: Aptitudes gemelas que mueven a aprovechar las
oportunidades y permiten aceptar con buen animo contratiempos y

obstaculos.

La influencia de las emociones en las relaciones humanas

Segun Reeve, J. considera que las emociones influyen de manera significativa e
indirecta en las relaciones humanas, ya que las personas no solo causan
emociones que nos intranquilizan, sino que nos afectan también.

Por ejemplo mediante el contagio emocional que es la tendencia a imitar y
sincronizar de modo automatico expresiones, vocalizaciones, posturas Yy
movimientos con los de otra persona Yy, en consecuencia, converger
emocionalmente, ya que las emociones de otros crean emociones en nosotros a

través de la interaccién social.

Imitacion: En una conversacion, la gente de modo automatico y continuo imita y
sincroniza sus movimientos con las expresiones faciales, voces, posturas,
movimientos y conductas instrumentales de la otra persona.

Retroalimentacion: La experiencia emocional subjetiva se ve afectada, momento a
momento, por la activacion y la retroalimentacion de la imitaciéon facial, vocal, de
postura y de movimientos.

Contagio: En consecuencia, la gente tiende momento a momento a atrapar las

emociones de la otra persona. ¢?

Para Manstead, en un analisis social y cultural de la emocidn, las otras personas
son las mas ricas fuentes de experiencias emocionales, ya que la mayoria de las
emociones surgen durante la interaccion social pues con frecuencia atrapamos
las emociones de otros a través de un proceso de contagio de emocion que
involucra la imitacion, la retroalimentacion, y a fin de cuentas el contagio.

Ademas de servir como funciones de enfrentamiento y solucion, las emociones

son funciones sociales

34



Las emociones

Comunican nuestros sentimientos a los demas.

Regulan el modo en que los demas interactian con nosotros.
Invitan y facilitan la interaccion social.

Desempefian un papel principal para crear, mantener y disolver relaciones.

2.2.1.6 Modelo de inteligencia emocional y social de Bar-On

BarOn (1997); cit. por Ugarriza, N., define la inteligencia emocional como un
conjunto de habilidades personales, emocionales y sociales y de destrezas que
influyen en nuestra habilidad para adaptarse y enfrentar a las demandas y
presiones del medio. Dicha habilidad se basa en la capacidad del individuo de ser

consciente, comprender, controlar y expresar sus emociones de manera efectiva.

El modelo de BarOn inteligencias no cognitivas— se fundamenta en las
competencias, las cuales intentan explicar como un individuo se relaciona con las
personas que le rodean y con su medio ambiente. Por tanto, la inteligencia
emocional y la inteligencia social son consideradas un conjunto de factores de
interrelaciones emocionales, personales y sociales que influyen en la habilidad
general para adaptarse de manera activa a las presiones y demandas del
ambiente BarOn, (2000); en Gabel (2005). En este sentido, el modelo “representa

un conjunto de conocimientos utilizados para enfrentar la vida efectivamente”.

El modelo de BarOn esta compuesto por cinco componentes:

1) El componente intrapersonal, que reune la habilidad del ser consciente, evalta
el yo interior.

2) El componente Interpersonal; que implica la habilidad para manejar emociones
fuertes, ser responsables y confiables con buenas habilidades sociales, es decir,
gue comprenden, interactdan, se relacionan bien con los demas.

3) El componente de adaptabilidad o ajuste; permite apreciar cuan exitosa es la
persona para adecuarse a las exigencias del entorno, evaluando y enfrentando de
manera afectiva las situaciones problematicas.

4) ElI componente del manejo del estrés, que involucra la habilidad de tener una

vision positiva, optimista y trabajar bajo presion, sin perder el control.
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5) El componente del estado de animo general, constituido por la habilidad de la
persona para disfrutar de la vida, la perspectiva que tenga de la vida y el sentirse

contenta en general.

Ademas, BarOn dividio las capacidades emocionales en dos tipos principales:

El primer tipo, son las capacidades basicas, que son esenciales para la existencia
de la inteligencia emocional, compuesta por la asertividad, la empatia, las
relaciones sociales, el afrontamiento de presiones, el control de impulsos, el
examen de realidad, la flexibilidad y la solucién de problemas.

El segundo tipo, se refiere a las capacidades facilitadoras, que son el optimismo,
la autorregulacion, la alegria, la independencia emocional y la responsabilidad
social BarOn, cada uno de éstos elementos se encuentran interrelacionado entre

Ve

SI.

A continuacion se presentan los quince componentes conceptuales de la
inteligencia emocional que son medidos por las sub-escalas del ICE de BarOn,
precisando antes, que dichas habilidades no cognitivas y las destrezas se
desarrollan a través del tiempo, cambian durante la vida y pueden ser mejoradas

mediante entrenamiento, programas remediables y técnicas terapéuticas.

I. Componentes intrapersonales (CIA):

Esta area sefiala a las personas que estan en contacto con sus sentimientos, que
se sienten bien acerca de si mismos y se sienten positivos en lo que estan
desempefando.

Personas capaces de expresar abiertamente sus sentimientos, ser
independientes, fuertes que confian en la realizacion de sus ideas y creencias.

Area que retne los siguientes sub-componentes.

1. Comprensién Emocional de Si Mismo (CM): Es la capacidad que muestra el
individuo de reconocer sus propios sentimientos. No sélo es la capacidad de ser
conscientes de los propios sentimientos y emociones, sino también de diferenciar
entre ellos; conocer lo que se esta sintiendo y por qué; saber que ocasion6 dichos

sentimientos.
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Serias deficiencias en esta area fueron encontradas en condiciones alexitéricas,
es decir, imposibilidad de expresar los sentimientos en una forma verbal.

2. Asertividad (AS): Es la habilidad para expresar sentimientos, creencias y
pensamientos sin dafiar los sentimientos de los demas; y defender sus propios
derechos de una manera no destructiva. Estd compuesta por tres componentes
bésicos: (1) la capacidad de manifestar los sentimientos, (2) la capacidad de
expresar las creencias y pensamientos abiertamente y (3) la capacidad de
defender los derechos personales. Los individuos seguros no son personas sobre
controladas o timidas, mas bien son capaces de manifestar abiertamente sus
sentimientos, sin llegar a ser agresivos o abusivos.

3. Autoconcepto (AC): Es la capacidad que muestra el individuo de respetarse y
aceptarse a si mismo como una persona basicamente buena. El respetarse a si
mismo esta esencialmente relacionado con lo que uno es. La auto aceptacion es
la capacidad de aceptar los aspectos percibidos como positivos y negativos de un
individuo, asi como también las propias limitaciones y potencialidades.

Este componente conceptual de la inteligencia emocional esta relacionado con los
sentimientos de seguridad, fuerza interior, auto seguridad autoconfianza y los de
auto adecuacion. Sentirse seguro de uno mismo depende del autor respetd y la
autoestima, que se basan en un sentido muy bien desarrollado de identidad. Una
persona con una buena autoestima siente que esta realizada y satisfecha consigo
misma. En el extremo opuesto, se encuentran los sentimientos de inadecuacion

personal e inferioridad.

4. Autorrealizacion (AR): Es la capacidad que tiene el individuo para desarrollar
sus propias capacidades potenciales. Este componente de la inteligencia
emocional se manifiesta al involucrarse en proyectos que conduzcan a una vida
mas plena, provechosa y significativa. El esforzarse por desarrollar el potencial de
uno mismo implica desempefar actividades agradables y significativas y puede
significar el esfuerzo de toda una vida y compromiso entusiasta con metas a largo
plazo.

La autorrealizacion es un proceso dinamico progresivo de esfuerzo por lograr el
maximo desarrollo de las propias aptitudes, habilidades y talentos del individuo.
Este factor esta relacionado con el intentar permanentemente dar lo mejor de uno

mismo Yy la superacion en general. La emocion que siente una persona por sus
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propios intereses le da la energia necesaria y le motiva a continuar. La

autorrealizacion esta relacionada con los sentimientos de autosatisfaccion.

5. Independencia (IN): Es la capacidad que tiene el individuo para guiarse y
controlarse a si mismo en su forma de pensar y actuar y mostrarse libre de
cualquier dependencia emocional. Las personas independientes confian en si
mismas al momento de considerar y tomar decisiones importantes. Sin embargo,
al final, podrian buscar y tener en cuenta las opiniones de los demas antes de
tomar la decision correcta por si mismos; el consultar con otras personas no es
necesariamente una sefial de dependencia.

En esencia, la independencia es la capacidad de desempefiarse autbnomamente
en contraposicion a la necesidad de proteccibn y apoyo. Las personas
independientes evitan apoyarse en otras para satisfacer sus necesidades
emocionales. La capacidad de ser independiente radica en el propio nivel de
autoconfianza, fuerza interior y deseo de lograr las expectativas y cumplir las

obligaciones.

II. Componentes interpersonales (CIE):
Area que muestra las habilidades y el desempefio interpersonal; es decir
personas responsables y confiables que cuentan con buenas habilidades

sociales. Reuniendo los siguientes sub-componentes:

1. Empatia (EM): Es la capacidad que muestra el individuo de ser consciente,
entender y apreciar los sentimientos de los demas. Es ser sensible a lo que otras
personas sienten, como lo sienten y por qué lo sienten. Ser empético significa ser
capaz de “entender emocionalmente” a otras personas. Las personas empaticas

cuidan de las demas y muestran interés y preocupacion por ellas.

2. Relaciones Interpersonales (RI): Implica la capacidad de establecer y
mantener relaciones mutuamente satisfactorias que estan caracterizadas por la
intimidad, el dar y recibir afecto. La mutua satisfaccion incluye los intercambios

sociales significativos que son potencialmente provechosos y agradables.
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La habilidad de mantener relaciones interpersonales positivas se caracteriza por
la capacidad de dar y recibir aprecio y afecto, e implica un grado de intimidad con
otro ser humano.

Este componente no esta solo relacionado con el deseo de cultivar buenas
relaciones amicales con otros, sino también con la capacidad de sentir
tranquilidad y comodidad con dichas relaciones y manifestar expectativas

positivas relacionadas con el intercambio social.

3. Responsabilidad Social (RS): Significa tener la habilidad para demostrarse a
si mismo como una persona que coopera, colabora y que es un miembro
constructivo del grupo social. Implica actuar en forma responsable aun si esto
significa no tener algin beneficio personal.

Las personas socialmente responsables muestran una conciencia social y una
genuina preocupacion por los demas, la cual es manifestada al asumir
responsabilidades orientadas a la comunidad.

Este componente se relaciona con la capacidad de realizar proyectos para y con
los demas, aceptar a otros, actuar de acuerdo con la propia conciencia y acatar
las normas sociales. Estas personas poseen sensibilidad interpersonal y son
capaces de aceptar a otros y utilizar sus talentos para el bienestar de la
colectividad y no solo de si mismos. Las personas que muestran deficiencias en
esta area podrian manifestar actitudes antisociales, actuar en forma abusiva con

los demas y aprovecharse de ellos.

lll. Componentes de adaptabilidad (CAD):
Area que ayuda a revelar cuan exitosa es una persona para adecuarse a las
exigencias del entorno, lidiando de manera efectiva las situaciones problematicas.

Dentro de esta area se reunen los siguientes sub-componentes:

1. Solucién de Problemas (SP): Es la habilidad para identificar y definir los
problemas como también para generar e implementar soluciones efectivas. La
aptitud para solucionar los problemas es multifasica en naturaleza e incluye la
capacidad para realizar el proceso de (1) determinar el problema y sentir la

confianza y motivacion para manejarlo de manera efectiva. (2) definir y formular el
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problema tan claramente como sea posible, (3) generar tantas soluciones como
sean posibles y (4) tomar una decision para aplicar una de las soluciones.

Ademas esta relacionada con la capacidad de ser consciente, disciplinado,
metodico y sistematico para preservar y plantear los problemas; asi como implica
el deseo de entregar lo mejor de uno mismo y enfrentar los problemas méas que

evitarlos.

2. Prueba de la Realidad (PR): Comprende la habilidad para evaluar la
correspondencia entre lo que experimentamos (lo subjetivo) y lo que en la
realidad existe (lo objetivo).Involucra el “captar” la situacion inmediata, intentando
mantener la situacion en la perspectiva correcta y experimentando las cosas
como en realidad son, sin fantasear o sofiar con respecto a ellas.

El énfasis se encuentra en el pragmatismo, objetividad, adecuacion de la propia
percepcion y validacion de las propias ideas y pensamientos.

Un aspecto importante de ese factor es el nivel de claridad perceptual que resulta
evidente al tratar de evaluar y manejar las situaciones, esto implica la capacidad
de concentracion y enfoque cuando se estudian las distintas formas para manejar

las situaciones que se originan.

3. Flexibilidad (FL): Es la capacidad que tiene una persona para realizar un
ajuste adecuado de sus emociones, pensamientos y conductas ante diversas
situaciones y condiciones cambiantes; esto implica adaptarse a las circunstancias

impredecibles, que no le son familiares.

IV. Componentes del manejo del estrés (CME):

Area que indica cuanto puede ser capaz una persona de resistir a la tension sin
perder el control. Llegando a ser por lo general calmados, rara vez impulsivos, asi
como trabajar bajo presion realizando bien sus labores en esta situacion. Relune

los siguientes sub-componentes:

1. Tolerancia a la Tension (TT): Es la habilidad para soportar eventos adversos,
situaciones estresantes, y fuertes emociones sin “desmoronarse”, enfrentando
activa y positivamente a la tension. Es la capacidad que permite sobrellevar las

situaciones dificiles en sentirse demasiado abrumado.
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Esta habilidad se basa en (1) la capacidad de elegir cursos de accion para
enfrentar la tension, (2) una disposicion optimista hacia las experiencias nuevas y
el cambio en general, asi como hacia la propia capacidad de sobrellevar
exitosamente un problema especifico, y (3) el sentimiento de que uno mismo
puede controlar e influir en la situacion que origina la tensién. Esto incluye tener
una variedad de respuestas adecuadas a las distintas situaciones tensionales,
encontrandose asociada con la capacidad para mantenerse relajado y sereno
para enfrentar de manera calmada las dificultades sin ser manejado por las

emociones fuertes.

2. Control de los Impulsos (Cl): Consiste en la habilidad para resistir o postergar
un impulso o arranque para actuar y controlar nuestras emociones, es decir
aceptar nuestros impulsos agresivos, estando sereno y controlando la agresion, la
hostilidad y la conducta irresponsable.

Los problemas en el control de los impulsos se manifiestan mediante la poca
tolerancia a la frustracion, la impulsividad, la dificultad para controlar la ira, el
comportamiento abusivo, la pérdida del autocontrol y la conducta explosiva e

impredecible.

V. Componentes de estado de &nimo general (CAG):
Esta area mide la capacidad del individuo para disfrutar de la vida asi como la
vision que tiene de la misma y el sentimiento de contento en general. Esta area

reune los siguientes sub-componentes:

1. Felicidad (FE): Es la capacidad para sentirse satisfecho con nuestra vida, para
disfrutar de si mismo y de otros, para divertirse y expresar sentimientos positivos.
Sintiéndose capaces de disfrutar de las oportunidades de diversién que se
presentan. Este sub-componente de la inteligencia emocional implica la capacidad
de disfrutar de diversos aspectos de la propia vida y de la vida en general. A
menudo, las personas felices se sienten bien y comodas tanto trabajando como
descansando; son capaces de “abandonar toda inhibicion” y disfrutar de las
oportunidades de diversién que se presentan.
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2. Optimismo (OP): Es la capacidad de encontrar el lado més provechoso de la
vida y mantener una actitud positiva, aun en la adversidad. Implica la esperanza
en el planteamiento de vida que tiene una persona. Es la visién positiva de las
circunstancias diarias.

El optimismo es lo opuesto al pesimismo, el cual es un sintoma comun de la

depresion.®?,

2.2.2 Desempeiio laboral

2.2.2.1 Conceptualizacién

Para Schermerhornn, J., considera que el desempefio laboral es la cantidad y
calidad en el cumplimiento de tareas por parte de un individuo o grupo.

La seleccion adecuada de personas trae a las personas con la capacidad
adecuada para ocupar un puesto. Los mejores gerentes se aseguran a diario que
personas talentosas ocupen todos los puestos bajo su supervision. La
capacitacion y desarrollo mantienen actualizadas las habilidades de las personas
y permiten que su desempefio laboral alcance un alto nivel de logro. Al renovar y
redoblar su compromiso con el factor de capacidad y con las mejores practicas en
la gestion del talento humano, los gerentes pueden contribuir sustancialmente al

desarrollo del desempefio laboral.

El desempefio laboral requiere apoyo porque hasta el individuo mas capaz y
dedicado no alcanzara los niveles mas elevados de desempefio a no ser que
cuente con el apoyo apropiado. El apoyo crea un ambiente de trabajo rico en
oportunidades para aplicar el propio talento para obtener la maxima ventaja. Para
utilizar plenamente su capacidad, los trabajadores necesitan suficientes recursos,
objetivos e instrucciones claras, estar libres de reglas y restricciones laborales
innecesarias, tecnologias adecuadas Yy retroalimentacion del desemperiio.
Proporcionar éstas y otras formas de apoyo laboral directo es una responsabilidad
de la gestion del talento humano.

El desempefio laboral implica esfuerzo o la disposicion para trabajar arduamente
en una tarea. El esfuerzo es un componente irremplazable del lugar de trabajo de

alto desempefio. Hasta los trabajadores mas capaces no lograran un alto
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desempefio de manera consistente a menos que estén dispuestos a rendir su
méaximo esfuerzo. Pero la decision de una persona para hacerlo no depende por
completo de ella. Por eso lo que la gestion del talento humano debe hacer es

intentar crear las condiciones para que la persona se esfuerce al maximo. ©°

Segun Chiavenato, |. sefiala que en la organizacion moderna no hay tiempo para
remediar un desempefio deficiente o por debajo de la media. EI desempefio
humano debe ser excelente en todo momento para que la organizacion sea

competitiva y obtenga resultados en el mundo globalizado de hoy.

En la moderna concepcion, la evaluacion de desempefio no comienza por la
apreciacion del pasado, sino por la focalizacién en el futuro. O mejor, esta mas
orientada hacia la planeacién del desempefio futuro que hacia el juzgamiento del
desempefio pasado y no se queda ahi, sino que procura orientar el desempefio
hacia fines y objetivos previamente negociados y fijados, trata de dotarlo de todos
los recursos necesarios para su adecuada consecucion, busca hacerle
seguimiento con mediciones adecuadas y comparativas y, en especial, busca
darle coherencia a través de retroalimentacion constante y evaluacion continua:
Todo esto busca garantizar el desempefio conforme a las necesidades de la

organizacion y los objetivos de carrera del evaluado. ?©

Para Robbins, S. y Judge, T., considera que es probable que los trabajadores
felices sean mas productivos. No obstante, algunos investigadores solian creer
gue era un mito la relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio en el
trabajo. Cuando se reunen datos sobre la satisfaccion y la productividad para la
organizacion en su conjunto, se encuentra que las empresas que tienen mas
empleados satisfechos tienden a ser mas eficaces que aquellas con pocos

empleados satisfechos.

El desempefio en el trabajo implica esfuerzo o la disposicion para trabajar
arduamente en una tarea. El esfuerzo es un componente irremplazable del lugar
de trabajo de alto desempefio. Hasta los trabajadores mas capaces no lograran
un alto desempefio de manera consistente a menos que estén dispuestos a rendir

su maximo esfuerzo. Pero la decisidn de una persona para hacerlo no depende
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por completo de ella. Por eso lo que la gestion del talento humano debe hacer es

intentar crear las condiciones para que la persona se esfuerce al maximo.

Para mejorar el desempefio de la organizacion el director debe fomentar un
propdsito y un sentido de direccibn compartidos para el futuro, que sean
convincentes. Debe crear un clima de trabajo en el cual se confie y respete a los
individuos como adultos responsables. Finalmente debe capacitar a todos los
empleados en el entendimiento y aplicacion de métodos de mejoramiento de

sistemas y procesos. ¢”)

Para Vazquez, J. define que el desempefio como aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los
objetivos de la organizaciéon, y que pueden ser medidos en términos de las
competencias de cada individuo y su nivel de contribucién a la empresa. Algunos
investigadores argumentan que la definicidon de desempefio debe ser completada
con la descripcion de lo que se espera de los empleados, ademas de una

continua orientacién hacia el desempefio efectivo. ¢®

Asimismo para Arias, F., precisa que el trabajador para lograr los objetivos y las
metas que se propone alcanzar no actua aisladamente, debe relacionarse con el
resto de los individuos que integran su entorno organizacional, de tal manera de
lograr su adaptacion al medio en el que se desenvuelven. En este orden de ideas,
las empresas pueden influir en la vida diaria del personal para su desempefio, asi
como la calidad y sistema de vida de un individuo, en sus valores y costumbres
que le permiten satisfacer sus necesidades sociales, psicoldgicas, laborales y

econémicas “¥

Druker, P., al analizar las concepciones sobre el Desempefio Laboral, plantea se
deben fijar nuevas definiciones de éste término, formulando innovadoras

mediciones, y seré preciso definir el desempefio en términos no financieros.®%

Robbins, S., plantea la importancia de la fijacion de metas, activAndose de esta
manera el comportamiento y mejora del desempefo. Este mismo autor expone

que el desempefio global es mejor cuando se fijan metas dificiles, caso contrario
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ocurre cuando las metas son faciles. En las definiciones presentadas
anteriormente, se evidencia que las mismas coinciden en el logro de metas
concretas de una empresa, siendo imprescindible para ello la capacidad presente
en los integrantes de ésta, logrando asi resultados satisfactorios en cada uno de

los objetivos propuestos.

Benavides, O., al definir desempefio lo relaciona con competencias, afirmando
gue en la medida en que el trabajador mejore sus competencias mejorara su
desempeiio. Para esta autora, las competencias son “comportamientos y
destrezas visibles que la persona aporta en un empleo para cumplir con sus
responsabilidades de manera eficaz y satisfactoria. lgualmente, expone que los
estudios organizacionales se proyectan alrededor de tres tipos de competencias
fundamentales, las cuales implican discriminarse y usarse de conformidad con los
objetivos de la organizacién; estas competencias son: competencias genéricas,

competencias laborales y competencias basicas.

El desempeiio es influenciado en gran parte por las expectativas del empleado
sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su deseo de armonia. Por tanto,
el desempefio se relaciona o vincula con las habilidades y conocimientos que
apoyan las acciones del trabajador, en pro de consolidar los objetivos de la

empresa.®?

2.2.2.2 Dimensiones de desempeiio laboral

a. Satisfaccion laboral

Para Robbins, S. y Coulter, M., considera que la satisfaccion laboral se refiere a
la actitud general de una persona hacia su empleo. Una persona con un alto nivel
de satisfaccion laboral tiene una actitud positiva hacia su empleo. Una persona
insatisfecha tiene una actitud negativa. Cuando las personas hablan de las

actitudes de los empleados, usualmente se refieren a la satisfaccién laboral. ¢

Asimismo Robbins, S. y Judge, T., precisan que cuando se habla de las actitudes
de los empleados, por lo general se hace referencia a la satisfaccion laboral, la
cual describe un sentimiento positivo acerca de un puesto de trabajo que surge de

la evaluacion de sus caracteristicas. Un individuo con un alto nivel de satisfaccion
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laboral tiene sentimiento positivos acerca de su puesto de trabajo, mientras que
alguien insatisfecho tiene sentimientos negativos. Debido a la gran importancia
gue los investigadores del compromiso organizacional han dado a la satisfaccion

laboral.

Nuevamente Robbins, S. y Judge, T.), plantea factores o atributos del puesto de
trabajo con relacién a la satisfaccion laboral:

Autonomia e independencia.

Prestaciones.

Oportunidades de avances profesionales.

Oportunidades de desarrollo profesional.

Remuneracion/salario.

Comunicacion entre los empleados y la gerencia.

Contribucion del trabajo a las metas de negocios de la organizacion.
Capacitacion especifica para el puesto.

Reconocimiento de la gerencia del desempefio del trabajador en el puesto.
Significatividad del trabajo.

Relacién con los colegas.

Relacion con el supervisor inmediato.

El trabajo en si mismo

Las variedades de las actividades.

La satisfaccion laboral es, pues una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas
por la persona hacia su situacion de trabajo. Estas actitudes pueden ir referidas
hacia el trabajo en general o hacia facetas especificas del mismo.

Aspectos motivadores del trabajo, gran parte de la actividad laboral esta
motivada. Es decir se trata de una conducta dirigida a objetivos, autorreguladas y
controladas a nivel automatico y/o cognitivo, persistente durante un periodo de
tiempo y actividad por un conjunto de necesidades, emociones valores y metas y

expectativas.

Arbaiza, L., sefial6 que las organizaciones deben preocuparse por que sus
empleados estén satisfechos y motivados, pues de lo contrario es probable que

se genere alta rotacion, ausentismo y un bajo nivel de desempefio.®¥
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Para Weinert, B., la satisfaccion en el trabajo viene siendo en los ultimos afios
uno de los temas de especial interés en el ambito de la investigacion. Este interés
se debe a varias razones, que tienen relacion con el desarrollo histérico de las
Teorias de la Organizacion, las cuales han experimentado cambios a lo largo del

tiempo.

Dicho autor propone las siguientes razones:

Posible relacion directa entre la productividad y la satisfaccion del trabajo.
Posibilidad y demostracion de la relacion negativa entre la satisfaccion y las
pérdidas horarias.

Relacion posible entre satisfaccion y clima organizativo.

Creciente sensibilidad de la direcciébn de la organizacion en relacién con la
importancia de las actitudes y de los sentimientos de los colaboradores en
relacion con el trabajo, el estilo de direccion, los superiores y toda la organizacion.
Importancia creciente de la informacion sobre las actitudes, las ideas de valor y
los objetivos de los colaboradores en relacion con el trabajo del personal.
Ponderacion creciente de la calidad de vida en el trabajo como parte de la calidad
de vida. La satisfaccion en el trabajo influye poderosamente sobre la satisfaccion

en la vida cotidiana.

El propio autor destaca como, en el conjunto de las organizaciones, aspectos
psicolégicos tan importantes como las reacciones afectivas y cognitivas
despiertan en el seno de los mismos niveles de satisfaccion e insatisfaccion en el

trabajo.

Esta concepcion de la satisfaccion en el trabajo como una actitud se distingue
basicamente de la motivacién para trabajar en que ésta Ultima se refiere a
disposiciones de conducta, es decir, a la clase y seleccion de conducta, asi como
a su fuerza e intensidad, mientras que la satisfaccion se concentra en los
sentimientos afectivos frente al trabajo y a las consecuencias posibles que se

derivan de él.
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Para Gronroos, C., considera que la satisfaccién laboral como “el sentimiento de
agrado o positivo que experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo
que le interesa, en un ambiente que le permite estar a gusto, dentro del ambito de
una empresa u organizacion que le resulta atractiva y por el que percibe una serie
de compensaciones psico-socio-economicas acordes con sus expectativas”. Del
mismo modo, define la insatisfaccion laboral como “el sentimiento de desagrado o
negativo que experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que no le
interesa, en un ambiente en el que esta a disgusto, dentro del ambito de una
empresa u organizacion que no le resulta atractiva y por el que recibe una serie

de compensaciones psico-socio-econdémicas no acordes con sus expectativas.

La satisfaccion en el trabajo se produce cuando el esfuerzo realizado culmina, a
través del rendimiento, en la consecucion del objetivo personal fijado. Pero el
esfuerzo orientado a la satisfaccion, se realiza en funcion de factores tales como:
el valor del incentivo, las expectativas de su logro, las aptitudes y los rasgos de la
personalidad, la consideracion de los cometidos y las condiciones de trabajo. La
persona tiene, respecto a la organizacién, la expectativa de obtener diversas
recompensas potenciales. La satisfaccion en el trabajo origina importantes

consecuencias tanto para la persona como para la propia organizacién. ©®

b. Compensaciones y beneficios

De igual forma Sotomayor, F., indica que el sistema de recompensas debe ser
percibido como justo por parte de los empleados para que se sientan satisfechos
con el mismo, no debe permitir ambigledades y debe estar acorde con sus
expectativas. En la percepcion de justicia influyen la comparacién social
(comparaciones que hace un empleado con respecto a las recompensas, el
esfuerzo y el desempefio de otros empleados y que llevan a los empleados a
percibir la equidad o inequidad de una situacion), las demandas del trabajo en si y

las habilidades del individuo y los estandares de salario de la comunidad®?.

Para Rosanas, J., la definicion de las politicas de remuneracion constituye un
desafio particularmente importante para las empresas. Por un lado, la
remuneracion forma parte de la propuesta de valor a las personas, ya que tiene

una influencia directa sobre la atraccion y retencion del talento, asi como sobre el
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compromiso del individuo con los objetivos e iniciativas que lleva adelante la
organizacion. Por otro lado, en muchas organizaciones las remuneraciones son
uno de los principales costos y tienen la particularidad que son dificiles de ajustar

ante cambios desfavorables en el contexto econdmico.

El sistema de remuneracion es un mecanismo de control y un incentivo
imprescindible que deberia considerarse en su totalidad en lugar de analizarse
por partes o de forma compartimentalizada. Todos los miembros de una empresa,
desde el nivel mas bajo hasta el mas alto de la piramide corporativa, actdan en
funcion de su retribucion. Por consiguiente, el disefio del sistema de remuneracién
influye sobre las decisiones estratégicas de los directivos, asi como sobre el modo
en que dichas decisiones se implementan en toda la empresa. Las empresas
pueden elegir entre distintas politicas de compensacion, desde las mas elitistas
hasta las mas igualitarias. El namero de directivos incluidos en los programas de

compensacion define una cultura mas bien jerarquica o igualitaria.®®

c. Trabajo en equipo

Segun Koontz, H.; Weihrich, H. y Cannice, M., consideran que un grupo pueden
definir como dos o mas personas que actuan de formas interdependientes y
unificadas para conseguir metas comunes. Un grupo es mas que un conjunto de
individuo: a partir de sus interacciones se crean nuevas fuerzas y propiedades
que deben identificarse y estudiarse en si. Las metas pueden referirse a tareas
especificas, pero también a que las personas compartan preocupaciones, valores

o ideologias comunes.

Los grupos de trabajo en una organizacion tienen varias caracteristicas:

Sus miembros comparten una 0 mas metas comunes, como las de desarrollar,
fabricar y comercializar un producto nuevo.

Habitualmente requieren interaccion y comunicacién entre sus miembros, es
imposible coordinar los esfuerzos de los miembros de grupo sin comunicacion.
Sus miembros asumen funciones dentro del grupo, en un grupo de producto hay

varios individuos responsables de disefiarlo, producirlo, venderlo o distribuirlo.
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Los grupos desarrollan normas respecto del comportamiento esperado de sus
miembros, si los individuos se desvian de ellas se ejerce presion para que se
cumplan (lo que puede ser funcional cuando, por ejemplo, otros miembros del

grupo reprenden a una personas a menudo llegan tarde al trabajo). ¢

Asimismo Donnola, G., el trabajo en equipo hace referencia a la serie de
estrategias, procedimientos y metodologias que utiliza un grupo humano para

lograr las metas propuestas.
Las caracteristicas del trabajo en equipo son:

Es una integracion armonica de funciones y actividades desarrolladas por
diferentes personas.

Para su implementacion requiere que las responsabilidades sean compartidas por
sus miembros.

Necesita que las actividades desarrolladas se realicen en forma coordinada. El
trabajo en equipo no es la suma de las aportaciones individuales, sino que por el
contrario se basa en la complementariedad, la coordinacién, la comunicacién, la
confianza y el compromiso

Necesita que los programas que se planifiquen en equipo apunten a un objetivo
comun. El trabajo en equipo significa que las personas que integren el grupo
tienen que tener claro los objetivos y metas, han de orientar su trabajo a la

consecucién de los fines del grupo.

Las personas que integran los equipos de trabajo deben de estar predispuestas a
anteponer los intereses del grupo a los personales, a valorar y aceptar las
competencias de los demas, a ser capaces de poder expresar las propias
opiniones a pesar de las trabas que se encuentre por parte del resto de

componentes del grupo.

Para trabajar en equipo es fundamental promover canales de comunicacion, tanto
formales como informales, eliminando al mismo tiempo las barreras
comunicacionales y fomentando ademas una adecuada retroalimentacion. Debe

existir un ambiente de trabajo armonico, que permita y promueva la participacion

50



de los integrantes de los equipos, donde se aproveche el desacuerdo para buscar
una mejora en el desempefio.

Las competencias que las personas que trabajan en equipo tienen que tener
desarrolladas son las de ser capaces de gestionar bien el tiempo, la
responsabilidad y compromiso Es necesario ademas, contar con capacidades
como facilidad para la comunicacion y de establecimiento de relaciones

interpersonales. “°

Para Reza, J., considera que el tema de la formacién de los equipos de trabajo
inicia desde el mismo proceso de seleccién, por tanto es importante definir las
competencias del cargo y establecer si las funciones que desempefiara el
candidato requieren que el trabajo en equipo sea una competencia central. Esto
es importante por cuanto muchas personas son exitosas y altamente productivas

sin necesidad de estar funcionando alrededor de un equipo, necesariamente. ¢

c. La comunicacion

Segun Koontz, H.; Weihrich, H. y Cannice, M. , precisan que el propésito de la
comunicacién en una empresa es disponer de una formacién para actuar en los
procesos de cambio o facilitarlos, esto es, influir en la accién para lograr el
bienestar de la empresa. La comunicacion es esencial para el funcionamiento
interno de las empresas porque integran las funciones gerenciales, es necesario
sobre todo para:

Establecer y difundir las metas de una empresa.

Desarrollar planes para su logro.

Organizar los recursos humanos, y de otro tipo, de la manera mas eficiente,
efectiva y, por tanto, eficaz.

Seleccionar, desarrollar y evaluar a los miembros de la organizacion.

Liderar, dirigir, motivar y crear un clima en el que las personas quieran contribuir.

Controlar el desempefio.

La comunicacion no solo facilita las funciones gerenciales, sino que ademas
relaciona a una empresa con su ambiente externo. Es a través de intercambio de
informacion que los gerentes toman conciencia de las necesidades de los

clientes, la disponibilidad de los proveedores, los derechos de los accionistas, los
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reglamentos de los gobiernos y las preocupaciones de la comunidad, es a partir
de la comunicacién que cualquier organizacion se vuelve un sistema abierto que

interactda con su ambiente.

El ambiente de la empresa ofrece muchas posibilidades de comunicacion oral,
desde las reuniones informales del equipo de futbol de la compafiia y la hora del
almuerzo que los empleados pasan juntos, hasta conferencias mas formales y
reuniones de comités y del consejo. La comunicacion también existe cuando los
miembros de los diferentes departamentos forman equipos de tarea o grupos de

proyectos.

La comunicacion tiene por objetivo, ademas de crear y fortalecer la imagen
corporativa, la de contribuir a la diferenciacion y lograr el posicionamiento para
crear la ventaja competitiva de la organizacion.

La comunicacion es importante para las empresas ya que participa en el disefio
de planes estratégico de las organizaciones y busca garantizar el cumplimiento de
objetivos a través de sus acciones a realizar por cada uno de los miembros de la

empresa.

La comunicacion puede ser resumida en tres partes:

La empresa posee un conjunto de recursos con demasiado significado.

En sus publicos causan diversas impresiones dependiendo de la interpretacion
que cada uno tenga.

Mediante un buen manejo del punto uno es posible incidir de manera positiva en

el segundo.

La comunicacion empresarial se hace estratégica en la medida en que se sabe
donde estd y a donde se quiere llegar, y para lograrlo se debe contar con una
vision entrenada para analizar y comprender espacialmente aquello que rodea la

empresa y las diferentes situaciones que vive.®®

Para Pérez, F., la comunicacion esta destinada para miras a largo plazo, donde
se deben cumplir objetivos de una empresa y a la vez generar una imagen y

respaldar una marca para conseguir una permanencia en el tiempo (...) la
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comunicacién estratégica debe crear redes de mensajes que den coherencia a la

organizacion pero no olvidando a quién van dirigidos los mensajes.

Asimismo considera que comunicacion a la coordinacion de todos los recursos
comunicacionales externos e internos de la empresa (publicidad, marketing,
folleteria, canales comunicativos, ambiente laboral, organigrama, distribucion
espacial, atencion al cliente, posventa, etc.) para de la competencia y lograr un

lugar en la mente de los publicos que nos interesa.

Las estrategias de comunicacion asi descritas tienen los rasgos de toda que
caracterizan a toda estrategia, con la Unica acotacion de que, en este caso, para
el logro de sus metas los jugadores utilizan el poder de la interaccion simbdlica en
vez de la fuerza o cualquier otro sistema de interaccion fisica. Entonces, una

estrategia de comunicacion cumple al menos tres funciones:

Da coherencia a la pluralidad de comunicaciones de una organizacion: La
estrategia de comunicacion se convierte asi en el marco unitario de referencia al
que se remiten todos los actores de la organizacion, encauzando de facto una
misma lectura de los problemas y oportunidades; poniendo en comdn unos mismo
valores y un lenguaje compartido, y, sobre todo, dando coherencia a la pluralidad
de voluntades y a la tremenda complejidad de las actuaciones que pueden darse

en una institucién.“?

2.3 Definiciones conceptuales
Inteligencia emocional. Conjunto de habilidades personales, emocionales,
sociales y de destrezas que influyen en nuestra habilidad para adaptarse y

enfrentar a las demandas y presiones del medio.

Tipos de emociones. Las emociones son manifestaciones de estimulos internos
y externos que los seres humanos presentan en su vida diaria, se pueden
manifestar de forma positiva o0 negativa, dependiendo de la situacion y la
autoestima que se presente. Conocer las emociones, permite al individuo

canalizarlas.
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La ansiedad. Es un estado de agitacion, inquietud o zozobra del &nimo, no
siempre es patoldgica sino que es una emocién comun como el miedo, la ira o la
felicidad.

Los miedos. El miedo es una emocion que se caracteriza por un intenso
sentimiento desagradable, provocado por la sensacion de un peligro, real o

supuesto, presente o futuro.

La ira. La ira surge de experiencias desagradables como obstaculizar planes y
metas por fuerzas externas o bien de una traicién en la confianza; la esencia de la

ira radica en la creencia de que las situaciones no son como deberian ser”.

La felicidad. La felicidad es un estado de animo caracterizado por dotar a la
personalidad de quien la posee de un enfoque del medio positivo. Es definida
como una condicion interna de satisfaccion y alegria. Es una emocion agradable
del alma que consiste en disfrutar de lo que el alma posee en el bien que las
impresiones del cerebro le representan como propio.

El amor. El amor es la respuesta al problema de la existencia humana, visto de
una manera mas cuadratica es un arte y como todo arte tiene caracteristicas
comunes y una practica por aprender. Esta emocion activa el sistema
parasimpatico, este envia una respuesta de relajacion, calma y satisfaccién que

favorece la convivencia.

Sorpresa. La sorpresa es un estado emocional breve que es resultado de un
evento inesperado y que puede ser agradable o desagradable, pero en ambos

casos es momentaneo.

Disgusto. El disgusto se refleja en un sentimiento de dolor o tristeza provocado
por situaciones desagradables o de desgracia, y las reacciones mas comunes a
esta emocion es librarse o alejarse de un objeto o persona que provoca este

disgusto.
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Tristeza. La tristeza es una de las emociones basicas del ser humano; es un

estado afectivo provocado por un descenso de la moral. Es la expresion del dolor

afectivo mediante el rostro abatido y en ocasiones acompafiado de llanto.

Desempefio Laboral. Es la cantidad y calidad del cumplimiento en la tarea de

parte de un individuo o un grupo.

Eficacia. Consecucion de los objetivos; logro de los efectos deseados.

Eficiencia. Logro de los fines con la menor cantidad de recursos; el logro de

objetivos al menor costo u otras consecuencias no deseadas.

2.4

241

2.4.2

Formulacion de la hipotesis

Hipotesis general

La inteligencia emocional se relaciona significativamente con el desempefio
laboral del personal de salud administrativo que labora en la Micro Red La

Molina - Cieneguilla, periodo 2014.

Hipotesis especificos

Existe relacién significativa entre el factor interpersonal y el desempefio
laboral del personal de salud administrativo que labora en la Micro Red La
Molina - Cieneguilla, periodo 2014.

Existe relacién significativa entre el factor intrapersonal y el desempefio
laboral del personal de salud administrativo que labora en la Micro Red La

Molina - Cieneguilla, periodo 2014.

Existe relacién significativa entre el factor de adaptabilidad y el desempefio
laboral del personal de salud administrativo que labora en la Micro Red La

Molina - Cieneguilla, periodo 2014.
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e EXxiste relacion significativa entre el factor de manejo del estrés y el
desemperio laboral del personal de salud administrativo que labora en la

Micro Red La Molina - Cieneguilla, periodo 2014.

o Existe relacion significativa entre el factor de estado de animo general y el
desempeiio laboral del personal de salud administrativo que labora en la

Micro Red La Molina - Cieneguilla, periodo 2014.
2.4.3. Variables.

Variable 1: Inteligencia emocional.
Variable 2: Desempefio laboral.
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CAPITULO llI
METODOLOGIA

3.1 Tipo de investigacion

El trabajo de investigacion es de tipo basica y no experimental, porque lo que
hacemos es observar fendémenos tal y como se dan en su contexto
natural, para después analizarlos, es decir si la inteligencia emocional se
relaciona con el desempefio laboral del personal de salud administrativo que

labora en la Micro Red La Molina - Cieneguilla, periodo 2014.

La presente investigacion es de nivel:

Descriptiva. Porque tiene la capacidad de seleccionar las -caracteristicas
fundamentales del objeto de estudio y su descripcion detallada de las partes
categorias o clases de dicho objeto consiste en la caracterizacion de un hecho,
fenémeno, individuo o grupo, con el fin de establecer su estructura o
comportamiento. Los resultados de este tipo de investigacion se ubican con un

nivel intermedio en cuanto a la profundidad de los conocimientos se refiere.

Correlacional. Permitié investigar la relacién existente entre las variables que
forman parte del estudio. Por medio de este método el investigador puede
identificar las relaciones que existen entre dos 0 mas variables.

Tiene como propésito medir el grado de relacion que existe entre dos o mas
variables. El objeto de estos estudios es conocer el comportamiento de una
variable respecto a modificaciones de otras variables, por lo que con frecuencia
busca predecir y en ocasiones, extrapolar el comportamiento de alguna variable

objetivo.

3.1.1 Descripcion del disefio

El disefio sefala al investigador lo que debe hacer para alcanzar sus objetivos de
estudio, contestar las interrogantes que se ha planteado y analizar la certeza de
la(s) hipétesis formuladas en un contexto en particular.

La investigacion sera no experimental por que asume que la variable

independiente “inteligencia emocional” ya existe y actua en el contexto de la
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investigacion. Las investigaciones no experimentales implican la observacion de
los hechos tal como se dan en el contexto para después describirlo y analizarlos.
Se utilizé un disefio no experimental, transversal: correlacional, porque no existira
manipulacion activa de ninguna de las variables. El estudio de correlacion tuvo
como propasito determinar el grado de relacion entre variables, detectando hasta
qué punto las alteraciones de una, dependen de la otra, ya sea en forma positiva
0 negativa, el cual da por resultado un coeficiente de correlacion.

Esta investigacion busco cuantificar la magnitud de la inteligencia emocional y el
desempefio laboral, asimismo identificar la relacién entre las variables, en una
misma muestra del personal de salud administrativo que labora en la Micro Red

La Molina - Cieneguilla, periodo 2014.

En el siguiente esquema se puede apreciar el diagrama del disefio de

investigacion asumido:

Graficamente se denota:

( )

0, X: Inteligencia emocional }

r:relaciéon

M: muestra

y

0, ‘ Y: Desempefio laboral ]
. J
Dénde:
M : Muestra de estudio
X . Inteligencia emocional
Y : Desempefio laboral
01 : Evaluacion de la inteligencia emocional
0, : Evaluacion del desempefio laboral.
r : La “r’ hace mencion a la posible relaciéon entre ambas variables.
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3.1.2 Tipo-Nivel

El nivel de investigacion es correlacional, porque permitio determinar la relacion
entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral del personal de salud
administrativo que labora en la Micro Red La Molina - Cieneguilla, periodo 2014.

La presente investigacion se orienta a recolectar informaciones, procesar e
interpretar sobre el estado real de trabajadores del area de salud administrativo
que labora en la Micro Red La Molina - Cieneguilla, periodo 2014 sobre la

inteligencia emocional y el desempeifio laboral.

3.1.3. Enfoque
La investigacion es de enfoque cuantitativo, porque se usa la recoleccion de datos

para probar hipotesis, con base en la medicion numérica y el andlisis estadistico.

3.2 Poblacion y muestra

3.2.1 Poblacion

En tal sentido para la presente investigacion la poblacién estuvo conformada por
100 trabajadores del area de salud administrativo que labora en la Micro Red La

Molina — Cieneguilla, periodo 2014.

3.2.2 Muestra

La muestra estuvo conformada por 65 trabajadores del area de salud
administrativo que labora en la Micro Red La Molina - Cieneguilla, periodo 2014.
El tipo de muestreo fue no probabilistico de tipo intencional o de conveniencia.
Este tipo de muestreo se caracteriza por un esfuerzo deliberado de obtener
muestras "representativas” mediante la inclusion en la muestra de grupos
supuestamente tipicos. Aqui el procedimiento no es mecanico ni con base en
férmulas de probabilidad, sino que depende del proceso de toma de decisiones de
un investigador o de un grupo de investigadores y, desde luego, las muestras
seleccionadas obedecen a otros criterios de investigacion. (Hernandez, 2010, p.
176). El tamafo de la muestra reunira un total de por 65 trabajadores del area de
salud administrativo que labora en la Micro Red La Molina - Cieneguilla, periodo
2014.
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3.3 Operacionalizacion de variables

Tabla 1. Operacionalizacion de la variables

VARIABLE DEFINICION TIPODE ESCALA INDICADOR INSTRUMENTO
CONCEPTUAL VARIABLE
V. a Medir Capacidad humana Inventario de Bar
Inteligencia de sentir, entender, Cuantitativa Ordinal Bajo On.
Emocional controlar, habilidad Medio
para manejarlos vy Alto

modificar  estados
emocionales en uno
mismo y en los

demas.
Nivel de ejecucion Bajo
Desempefio laboral alcanzado por el Cuantitativo Ordinal Medio Cuestionario
trabajador en el Alto
logro de las metas
dentro de la

organizacién en un
tiempo determinado.

Fuente: Elaboracion propia.

3.4 Técnicas de recoleccion de datos
3.4.1 Descripcion de los instrumentos
Las técnicas de recoleccion de datos son aquellas que permitieron obtener todos
los datos necesarios para realizar la investigacion del problema en estudio
mediante la utilizacion de instrumentos que se disefiaron de acuerdo a la técnica

a sequir.

Es de gran importancia haber utilizado los instrumentos correctos para asegurarse
de obtener la informacion relevante a fin de solucionar correctamente el problema

mediante el estudio de los datos verdaderamente relevantes.

Para la presente investigacion se utilizé el método directo al tratarse de un
proyecto factible con disefio de campo resulté imprescindible la presencia de los
investigadores en la fuente primaria a fin de garantizar la obtencion de todos

aguellos datos de importancia para la resolucion efectiva del problema.

Para medir Inteligencia Emocional se utilizé el inventario de Bar On, conformado

por las siguientes dimensiones e indicadores:

60



Tabla 2. Dimensiones e indicadores de inteligencia emocional

DIMENSION DEFINICION INDICADORES
De la dimensién
Componente Habilidad para  percatarse y Comprension emocional de si
Intrapersonal (CIA) comprender, expresar, nuestros mismo. (CM)

Componente Interpersonal (CIE)

Componente de
(CAD)

adaptabilidad

Componente del Manejo del
Estrés

(CME)

Componente del Estado de &nimo
en general.

(CAG)

sentimientos pensamientos y

creencias, sin dafar a los demas.

Habilidad para desarrollar nuestro
potencial, capacidades y
autodirigirse 'y hacer aquello que

podemos, queremos y disfrutamos.

Habilidad para realizar los ajustes
necesarios que permitan adecuarse
a las situaciones cambiantes del

entorno.

Habilidad para resistir las tensiones y

el control

La habilidad para sentirse satisfecho
con nuestra vida, para disfrutar de si
mismo y de otros y para divertirse y
expresar sentimientos positivos.

La habilidad para ver el aspecto mas
brillante de la vida y mantener una
actitud positiva a pesar de la
sentimientos

adversidad y los

negativos

Asertividad (AS)
Autoconcepto (AC)
Autorrealizacion (AR)
Independencia (IN)
Empatia (EM)

Relaciones interpersonales (RI)

Responsabilidad social (RS)

Solucién de problemas (SP)
Prueba de la realidad (PR)
Flexibilidad (FL)

Tolerancia al estrés TE)

Control de los impulsos (Cl)

Optimismo (OP)

Felicidad (FE)

Fuente: Elaboracion propia.

BarOn Emotional Quotient Inventory: Short (EQ-i:S). Elaborado por Bar-On
(2002), consta de 133 items que ofrecen cinco puntuaciones diferentes referidas a
componentes del cociente emocional, estos son: intrapersonal, interpersonal,

manejo del estrés, adaptabilidad y humor general. Para cada item hay cinco
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posibles respuestas que van desde “siempre” a “nunca” en una escala tipo Likert
de 5 puntos.

La validez convergente y discriminante se demuestra por los resultados que
confirman la capacidad de este instrumento para diferenciar el cociente emocional

de otros constructos similares.

Para medir el desempefio laboral se observa las competencias laborales de lo

que realiza el trabajador y no solo lo que sabe hacer por lo cual nace la
necesidad de crear un cuestionario con apoyo de psicélogos con experiencia en el
area organizacional de la institucion y de otra institucion quienes validan el
instrumento a través de juicio de expertos (Ver anexo), donde se evalué las
dimensiones e indicadores de desempefio laboral siendo: satisfaccion laboral,
compensacion y beneficios, trabajo en equipo, comunicacién y funciones

esenciales Para cada item hay cinco posibles respuestas que van desde

“totalmente en acuerdo ” a “totalmente en desacuerdo ” en una escala de 5

puntos (Escala de Likert).

Tabla 3. Dimensiones e indicadores de desempeiio laboral.

DEFINICION
De la dimension

DIMENSION

INDICADORES

El grado en el cual una persona se identifica Reconocimiento

Satisfaccion laboral

Compensacion y beneficios

Trabajo en equipo

con su trabajo, participa activamente en él y
considera su desempefio importante para la
valoracion propia, es la actitud general de un
individuo hacia su empleo.

Es la accibn y efecto de recompensar y
aguello que sirve para eso. Este verbo, por
otra parte, refiere a retribuir un servicio,
premiar un mérito o compensar un dafio.

Se denomina trabajo en equipo a la mutua
colaboracién de personas a fin de alcanzar la
consecucion de un resultado determinado.

La comunicacidon en las organizaciones es
fundamental para el cumplimiento eficaz de
sus objetivos. Es un medio que, en conjunto,
permite el desarrollo de sus integrantes para
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Remuneracion
Participacion
Oportunidades
Medios y materiales
Promocion.
Recompensa.
Reconocimiento.
Incentivos.
Ascensos.
Relacion
Participacion
Cooperacién
Colaboracién
Comunicacion

Percepcion
Ideas
Relacion



Comunicacién. enfrentar los retos y necesidades de nuestra Motivacién
sociedad. Opiniones.

Se entiende como funciones esenciales al Evaluacion.
Funciones esenciales conjunto de actuaciones que deben ser Informacion.

realizadas con fines concretos, necesarios Metas

para la obtencion del objetivo central, que es Toma de decisiones

asimismo la finalidad de la salud publica, es Recursos

decir, mejorar la salud de las poblaciones.

3.4.2 Validez y confiabilidad de los instrumentos

Existen varios tipos de validacion, validez de contenido, el cual la forma de
determinar la validez es mediante el juicio de expertos; otro tipo de validez y
considerada la mas importante es la validez de constructo, en el cual se
emplearon herramientas estadisticas, siendo la técnica el analisis factorial, en la
investigaciéon se emple6 el analisis de confiabilidad, y el estadistico que se ha
usado es el Alpha de Cronbach. En el analisis de confiabilidad se utiliz6 para
determinar si el instrumento que midié lo que se desea medir, es decir si
repetimos este instrumento en varias oportunidades me va a medir lo que deseo

medir.

Validez

La validacion de los instrumentos de la presente investigacion se realizé en base
al marco tedrico de la categoria de “validez de contenido”, utilizando el
procedimiento de juicio de expertos calificados que determinaron la adecuacion
de los items de los respectivos instrumentos.

Los expertos analizaron el instrumento de medicion, lo cual consideraron aplicable

y excelente.
- Lic Geraldine Salazar Vargas (Psicdloga)

- Lic Esther Yaya Castafieda (Psicologa)

- Lic David Silva Moreno (Psic6logo organizacional)
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Anélisis de confiabilidad

La confiabilidad de los cuestionarios se realizd6 mediante el analisis de
confiabilidad, se validé los cuestionarios en forma independiente a través del

coeficiente de consistencia interna Alpha de Cronbach.

La férmula de Alfa de Cronbach:

¥Si% Sumatoria de varianza de los items
K: numero de items
STZ: Varianza de la suma de los Items

2 o Coeficiente de Alfa de Cronbach

Inteligencia emocional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0.840 133

Desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0.825 20

En el resultado se obtuvo una concordancia de 90% de acuerdo de los jueces. El
valor del alpha de Cronbach de 0.840 y 0.825 se consider6 aceptable poder usar

este instrumento para el presente trabajo. (Ver anexo)
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3.5 Técnicas para el procesamiento y andlisis de datos

Para realizar el proceso estadistico se efectuaron las siguientes acciones:

La Codificacién: A través de la codificacion fue posible organizar y ordenarlos los
datos y los items, de acuerdo al procedimiento estadistico de la tabulacion

empleada, que nos permitié la agrupacion de los datos.

La Tabulaciéon: Mediante esta técnica se pudo elaborar la matriz de datos y los
cuadros, estadisticos a través de la tabla de frecuencia. Los cuadros se muestran
de manera clara y especifica los resultados, tomando en cuenta las alternativas

de cada item, la frecuencia observada y el porcentaje respectivo.

Escalas de medicién: Por el tipo de variable se utilizé la escala ordinal; que
distinguen los diferentes valores de la variable jerarquizandolos simplemente de
acuerdo a un rango. Establece que existe un orden entre uno y otro valor de tal
modo que cualquiera de ellos es mayor que el precedente y menor que el que

sigue a continuacion.

Andlisis e Interpretacion de Datos: Los datos fueron sometidos a un analisis y a
un estudio sistematico, asi como a su interpretacion pertinente, teniendo en

cuenta los indicadores que fueron contrastados.

El andlisis de datos se realizé con el software estadistico SPSS versién 22.0 en
espafiol, el cual se obtuvo el analisis de confiabilidad con el Alpha de Cronbach,
utiizando el tamafio muestral, luego se elaboré las tablas y graficos
correspondientes en la presente investigacion, dando respuesta a los objetivos

planteados.

Asimismo se utilizo la estadistica rho de Spearman, lo que permitio demostrar la
relacion entre dos variables: relacion entre inteligencia emocional y el desempefio
laboral del personal de salud administrativo que labora en la Micro Red La Molina
- Cieneguilla, periodo 2014.
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3.6 Consideraciones éticas
Respeto a la confidencialidad. Para la aplicacion de las encuestas se
respeto la confidencialidad de las personas involucradas, de modo que cualquier

opinion critica que expresen no les pueda ocasionar contratiempos futuros.

Respeto a la propiedad intelectual. Durante la aplicacion de conceptos y
criterios de las diversas fuentes bibliograficas y electronicas, se respeto los
derechos de sus autores. Para esto, se hace mencion tanto de la obra o articulo,
asi como el nombre del autor y su ubicacion en internet (en caso se trate de una

fuente electronica).

66



CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1 Resultados descriptivos

Como se muestra en la tabla 5, del total de encuestados de Personal de Salud
Administrativo, frente a un nivel bajo de inteligencia emocional, el 12.3%
considera que el nivel de desempefio laboral es bajo, mientras que un 12.3%
considera que es de nivel medio y un 0% considera de nivel alto la relacion entre
ambas variables, frente a un nivel medio de inteligencia emocional, el 9.2% lo
considera como nivel bajo el desempefio laboral del Personal de Salud
Administrativo en la Micro Red La Molina - Cieneguilla, el 46.2% como nivel medio
y un 10.8% es de nivel alto la relacion entre ambas variables, frente a un nivel alto
del factor interpersonal el 0% considera como nivel bajo de desempefio laboral, el
9.2% como nivel medio y un 0% considera de nivel alto la relaciéon entre la
inteligencia emocional y el desempefio laboral. Asimismo se puede observar, que
la variable inteligencia emocional esta relacionada directamente con la variable
desempefio laboral, con una p= 0.00 (p<0.05), con el cual se acepta la hipotesis
alterna y rechazandose la hipétesis nula; segun la correlacion de Spearman de
0.745**, representa una moderada correlacion de las variables y siendo

altamente significativo.

Tabla 5. Relacién entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral del
personal de salud administrativo que labora en la Micro Red La Molina -
Cieneguilla, periodo 2014.

Desempefio laboral

Variable de estudio : : Total
Bajo Medio Alto
Bajo N 8 8 0 16
% 12.3% 12.3% 0% 24.6%
Inteligencia Medio N 6 30 7 43
Alto N 0 6 0 6
% 0% 9.2% 0% 9.2%
Total N 14 44 7 65
% 21.5% 67.7% 10.8% 100%

Correlacion de Spearman = 0.745**
Significancia: p-valor = 0.000

Fuente: SPSS v. 22, encuesta al Personal de Salud Administrativo.
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Figura 1. La inteligencia emocional y el desempeiio laboral del personal de salud
administrativo que labora en la Micro Red La Molina - Cieneguilla, periodo 2014.
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Como se muestra en la tabla 6, del total de encuestados de Personal de Salud
Administrativo, frente a un nivel bajo del factor interpersonal de inteligencia
emocional, el 9.2% considera que el nivel de desempefio laboral es bajo, mientras
que un 9.2% considera que es de nivel medio y un 0% considera de nivel alto la
relacion entre ambas variables, frente a un nivel medio del factor interpersonal, el
9.2% lo considera como nivel bajo el desempefio laboral del Personal de Salud
Administrativo en la Micro Red La Molina - Cieneguilla, el 52.3% como nivel medio
y un 10.8% es de nivel alto la relacion entre ambas variables, frente a un nivel alto
del factor interpersonal el 0% considera como nivel bajo el desempefio laboral, el
9.2% como nivel medio y un 0% considera de nivel alto la relacién entre el factor
interpersonal y el desempefio laboral. Asimismo se puede observar, que la
variable factor interpersonal esta relacionada directamente con la variable
desempefio laboral, con una p= 0.00 (p<0.05), con el cual se acepta la hipotesis
alterna y rechazandose la hip6tesis nula; segun la correlacién de Spearman de
0.695**, representa una moderada correlacion de las variables y siendo

altamente significativo.
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Tabla 6. Relacion entre el factor interpersonal y el desemperio laboral del personal
de salud administrativo que labora en la Micro Red La Molina - Cieneguilla,
periodo 2014.

Desempefio laboral

Variable de estudio : : Total
Bajo Medio Alto
Bajo N 6 6 0 12
% 9.2% 9.2% 0% 18.5%
Medio N 6 34 7 47
Factor
_ % 9.2% 52.3% 10.8% 72.3%
interpersonal
Alto N 0 6 0 6
% 0% 9.2% 0% 9.2%
Total N 12 46 7 65
% 18.5% 70.7% 10.8% 100%

Correlacion de Spearman = 0.695
Significancia: p-valor =0.000

Fuente: SPSS v. 22, encuesta al Personal de Salud Administrativo.

Figura 2. El factor interpersonal y el desempeiio laboral del personal de salud

administrativo que labora en la Micro Red La Molina - Cieneguilla, periodo 2014.
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Como se muestra en la tabla 7, del total de encuestados de Personal de Salud
Administrativo, frente a un nivel bajo del factor intrapersonal de inteligencia
emocional, el 12.3% considera que el nivel de desempefio laboral es bajo,
mientras que un 9.2% considera que es de nivel medio y un 0% considera de nivel
alto la relacion entre ambas variables, frente a un nivel medio del factor
interpersonal, el 9.2% lo considera como nivel bajo el desempefio laboral del
Personal de Salud Administrativo en la Micro Red La Molina - Cieneguilla, el
46.2% como nivel medio y un 10.8% es de nivel alto la relacion entre ambas
variables, frente a un nivel alto del factor interpersonal el 0% considera como nivel
bajo el desempefio laboral, el 9.2% como nivel medio y un 3.1% considera de
nivel alto la relacion entre el factor intrapersonal y el desempefio laboral.
Asimismo se puede observar, que la variable factor intrapersonal esta relacionada
directamente con la variable desempefio laboral, con una p= 0.00 (p<0.05), con el
cual se acepta la hipétesis alterna y rechazandose la hipotesis nula; segun la
correlacion de Spearman de 0.670**, representa una moderada correlacion de las

variables y siendo altamente significativo.

Tabla 7. Relacion entre el factor intrapersonal y el desemperio laboral del personal
de salud administrativo que labora en la Micro Red La Molina - Cieneguilla,
periodo 2014.

Desempefio laboral

Variable de estudio : : Total
Bajo Medio Alto
Bajo N 8 6 0 14
% 12.3% 9.2% 0% 21.5%
Medio N 6 30 7 43
Factor
) % 9.2% 46.2% 10.8% 66.2%
intrapersonal
Alto N 0 6 2 8
% 0% 9.2% 3.1% 12.3%
Total N 14 42 9 65
% 21.5% 64.6% 13.9% 100%

Correlacion de Spearman = 0.670
Significancia: p-valor =0.000

Fuente: SPSS v. 22, encuesta al Personal de Salud Administrativo.
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Figura 3. El factor intrapersonal y el desempeiio laboral del personal de salud
administrativo que labora en la Micro Red La Molina - Cieneguilla, periodo 2014.
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Como se muestra en la tabla 8, del total de encuestados de Personal de Salud
Administrativo, frente a un nivel bajo del factor adaptabilidad de inteligencia
emocional, el 13.9% considera que el nivel de desempefio laboral es bajo,
mientras que un 9.2% considera que es de nivel medio y un 0% considera de nivel
alto la relacion entre ambas variables, frente a un nivel medio del factor
adaptabilidad, el 9.2% lo considera como nivel bajo el desempefio laboral del
Personal de Salud Administrativo en la Micro Red La Molina - Cieneguilla, el
43.1% como nivel medio y un 9.2% es de nivel alto la relaciobn entre ambas
variables, frente a un nivel alto del factor adaptabilidad el 0% considera como
nivel bajo el desempefio laboral, el 9.2% como nivel medio y un 3.1% considera
de nivel alto la relacion entre el factor de adaptabilidad y el desempefio laboral.
Asimismo se puede observar, que la variable factor adaptabilidad esta relacionada
directamente con la variable desempefio laboral, con una p= 0.00 (p<0.05), con el
cual se acepta la hipétesis alterna y rechazandose la hipotesis nula; segun la
correlacion de Spearman de 0.685**, representa una moderada correlacion de las
variables y siendo altamente significativo.
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Tabla 8. Relacion entre el factor de adaptabilidad y el desempefio laboral del
personal de salud administrativo que labora en la Micro Red La Molina -

Cieneguilla, periodo 2014.

Desempefio laboral

Variable de estudio : : Total
Bajo Medio Alto
Bajo N 9 6 0 15
% 13.9% 9.2% 0% 23.1%
Medio N 6 28 6 40
Factor de
. % 9.2% 43.1% 9.2% 61.5%
adaptabilidad
Alto N 0 6 4 10
% 0% 9.2% 3.1% 15.4%
Total N 15 40 10 65
% 23.1% 61.5% 15.4% 100%

Correlacion de Spearman = 0.685
Significancia: p-valor =0.000

Fuente: SPSS v. 22, encuesta al Personal de Salud Administrativo.

Figura 4. El factor de adaptabilidad y el desempefio laboral del personal de salud
administrativo que labora en la Micro Red La Molina - Cieneguilla, periodo 2014.
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Como se muestra en la tabla 9, del total de encuestados de Personal de Salud
Administrativo, frente a un nivel bajo del factor manejo del estrés de inteligencia
emocional, el 15.3% considera que el nivel de desempefio laboral es bajo,
mientras que un 6.2% considera que es de nivel medio y un 0% considera de nivel
alto la relacion entre ambas variables, frente a un nivel medio del factor manejo de
estrés, el 12.3% lo considera como nivel bajo el desempefio laboral del Personal
de Salud Administrativo en la Micro Red La Molina - Cieneguilla, el 36.9% como
nivel medio y un 12.3% es de nivel alto la relacion entre ambas variables, frente a
un nivel alto del factor manejo del estrés el 0% considera como nivel bajo el
desempeifio laboral, el 12.3% como nivel medio y un 4.6% considera de nivel alto
la relacion entre el factor manejo del estrés y el desempefio laboral. Asimismo se
puede observar, que la variable factor manejo del estrés esta relacionada
directamente con la variable desempefio laboral, con una p= 0.00 (p<0.05), con el
cual se acepta la hipétesis alterna y rechazandose la hipotesis nula; segun la
correlacion de Spearman de 0.645**, representa una moderada correlacion de las

variables y siendo altamente significativo.

Tabla 9. Relaciéon entre el factor de manejo del estrés y el desempefio laboral del
personal de salud administrativo que labora en la Micro Red La Molina -
Cieneguilla, periodo 2014.

Desempefio laboral

Variable de estudio i i Total
Bajo Medio Alto

Bajo N 10 4 0 14
% 15.3% 6.2% 0% 21.5%

) Medio N 8 24 8 40

Factor manejo
i % 12.3% 36.9% 12.3% 61.5%
del estrés

Alto N 0 8 3 11
% 0% 12.3% 4.6% 16.9%

Total N 18 36 11 65
% 27.7% 55.4% 16.9% 100%

Correlacion de Spearman = 0.645
Significancia: p-valor = 0.000

Fuente: SPSS v. 22, encuesta al Personal de Salud Administrativo.
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Figura 5. El factor de manejo del estrés y el desempefio laboral del personal de
salud administrativo que labora en la Micro Red La Molina - Cieneguilla, periodo
2014.
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Como se muestra en la tabla 10, del total de encuestados de Personal de Salud
Administrativo, frente a un nivel bajo del factor de estado de animo general de
inteligencia emocional, el 18.5% considera que el nivel de desempeiio laboral es
bajo, mientras que un 12.3% considera que es de nivel medio y un 0% considera
de nivel alto la relacién entre ambas variables, frente a un nivel medio del factor
de estado de &nimo general, el 7.7% lo considera como nivel bajo el desempefio
laboral del Personal de Salud Administrativo en la Micro Red La Molina -
Cieneguilla, el 40.0% como nivel medio y un 9.2% es de nivel alto la relacion entre
ambas variables, frente a un nivel alto del factor de estado de animo general el
0% considera como nivel bajo el desempefio laboral, el 4.6% como nivel medio y
un 7.7% considera de nivel alto la relacién entre el factor de estado de animo
general y el desempefio laboral. Asimismo se puede observar, que la variable
factor de estado de animo general esta relacionada directamente con la variable
desemperio laboral, con una p= 0.00 (p<0.05), con el cual se acepta la hipbtesis
alterna y rechazandose la hip6tesis nula; segun la correlacién de Spearman de
0.720**, representa una moderada correlacion de las variables y siendo

altamente significativo-
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Tabla 10. Relacion entre el factor de estado de animo general y el desem

pefio

laboral del personal de salud administrativo que labora en la Micro Red La Molina

- Cieneguilla, periodo 2014.

Desempefio laboral

Variable de estudio : :
Bajo Medio Alto
Bajo N 12 8 0
% 18.5% 12.3% 0%
Medio N 5 26 6
Factor de estado
o % 7.7% 40.0% 9.2%
de &nimo general
Alto N 0 3 5
% 0% 4.6% 7.7%
Total N 17 38 10

% 26.1% 58.5% 15.4%

Total

20
30.8%
37
56.9%

12.3%
65
100%

Correlacion de Spearman = 0.720
Significancia: p-valor =0.000

Fuente: SPSS v. 22, encuesta al Personal de Salud Administrativo.

Figura 6. El factor de estado de animo general y el desempefio laboral del

personal de salud administrativo que labora en la Micro Red La Molina -

Cieneguilla, periodo 2014.
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CAPITULO V
DISCUSION

Los resultados presentados generaron a su vez una serie de observaciones y
comentarios, los que seran tratados de acuerdo al sistema hipotético planteado en
esta investigacion, por lo cual se tendran en cuenta los niveles de analisis: El
marco hipotético, corresponde a la hipotesis general, y lo referido a las hipétesis
especificas, segun los instrumentos utilizados frente al personal de Salud
Administrativo de la Micro Red La Molina - Cieneguilla, 2014, considerando el
analisis de confiabilidad, y el estadistico usado Alpha de Cronbach de 0.840 para
inteligencia emocional de acuerdo a los items establecidos, asimismo 0.825 para
desempefio laboral de acuerdo a los items establecidos.

Esta investigacion nos permitio obtener un instrumento valido y confiable para
medir la inteligencia emocional y su relacion con el desempefio laboral,
constituyendo asi el primero en nuestro medio. Este puede ser utilizado en
investigaciones futuras, con relacion a la inteligencia emocional en el Personal de
Salud Administrativo de la Micro Red La Molina - Cieneguilla. Ademas, puede ser
atil como instrumento diagndstico, asi como para evaluar el desempefio laboral

con el fin de mejorar la satisfaccion laboral, el trabajo en equipo, la comunicacion.

En la tabla 5, prueba de correlaciéon de Spearman entre inteligencia emocional y
desempefio laboral, se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
r=0.745**, con un nivel de significancia de 0.000 menor que el nivel esperado (p <
0.05) con el cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Por
lo tanto, se puede afirmar que existe una correlacion significativa entre la
inteligencia emocional y el desempefio laboral del personal de salud

administrativo que labora en la Micro Red La Molina - Cieneguilla, periodo 2014.

De acuerdo a la investigacion de Orué, E., en su investigacion sobre Inteligencia
emocional y desempefio laboral de los trabajadores en una empresa peruana,
precisa que la relacién entre las variables inteligencia emocional y desemperio del

trabajador fue directamente proporcional en todos los casos. El auto concluye que
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los trabajadores de las areas criticas de la empresa, como fundicidén, poseen un
nivel bajo de inteligencia emocional, a diferencia de las otras areas que tienen un
buen desempefio como construcciones metalicas, cuyo nivel de inteligencia
emocional es considerablemente mayor. Asimismo Liébana, C., Fernandez, E.,
Bermejo, C., Carabias, R., Rodriguez, A. y Villacieros, M., en la investigacién
sobre Inteligencia emocional y vinculo laboral en trabajadores, refieren que las
organizaciones estan comprometidas desde hace tiempo con la promocion de la
salud y del bienestar de los trabajadores. Con este referente se realizo el presente
estudio; el objetivo fue describir y analizar las asociaciones que existen entre las
variables inteligencia emocional y engagement, sosteniendo que los trabajadores
del Centro San Camilo existe asociacion entre la inteligencia emocional y el
engagement. Asi la inteligencia emocional, entendida como la capacidad para
adquirir habilidades o competencias para la adaptacion de las demandas
profesionales, potencia un estado mental positivo relacionado con el trabajo y ello

repercute en la calidad asistencial y en la salud de la poblacién atendida.

En la tabla 6, prueba de correlacion de Spearman entre factor interpersonal y
desempefio laboral, se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
r=0.695**, con un nivel de significancia de 0.000 menor que el nivel esperado (p <
0.05) con el cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Por
lo tanto, se puede afirmar que existe una correlacion significativa entre el factor
interpersonal y el desempefio laboral del personal de salud administrativo que

labora en la Micro Red La Molina - Cieneguilla, periodo 2014.

Por otro lado en la tabla 7, prueba de correlacion de Spearman entre factor
intrapersonal y el desempefio laboral, se obtuvo un coeficiente de correlacion de
Rho de Spearman r=0.670**, con un nivel de significancia de 0.000 menor que el
nivel esperado (p < 0.05) con el cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipétesis alterna. Por lo tanto, se puede afirmar que existe una correlacion

significativa entre el factor intrapersonal y el desempeio laboral del personal de
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salud administrativo que labora en la Micro Red La Molina - Cieneguilla, periodo

2014.

En la tabla 8, prueba de correlacion de Spearman entre factor adaptabilidad y el
desempefio laboral, se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
r=0.685**, con un nivel de significancia de 0.000 menor que el nivel esperado (p <
0.05) con el cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Por
lo tanto, se puede afirmar que existe una correlacion significativa entre el factor de
adaptabilidad y el desempefio laboral del personal de salud administrativo que

labora en la Micro Red La Molina - Cieneguilla, periodo 2014.

En la tabla 9, prueba de correlacion de Spearman entre factor manejo del estrés y
el desempefio laboral, se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman r=0.645*, con un nivel de significancia de 0.000 menor que el nivel
esperado (p < 0.05) con el cual se rechaza la hipo6tesis nula y se acepta la
hipétesis alterna. Por lo tanto, se puede afirmar que existe una correlacion
significativa entre el factor de manejo del estrés y el desempefio laboral del
personal de salud administrativo que labora en la Micro Red La Molina -
Cieneguilla, periodo 2014, periodo 2014. Para Ortiz, R., Beltrdn, B. en un estudio
sobre Inteligencia emocional percibida y desgaste laboral en médicos internos,
indica que el factor de atencion emocional se relaciona negativamente con
agotamiento. Claridad correlaciona de manera positiva con reparacion emocional
y realizacion personal, y de forma negativa con agotamiento y despersonalizacion.
Reparacion de las emociones correlaciona de forma negativa con agotamiento y
despersonalizacion, y de manera positiva con realizacion personal. Los analisis de
regresion revelaron que el desgaste laboral del médico de pregrado se explicaba
por una baja atencion emocional y falta de claridad en sus emociones. Concluyen
que estos hallazgos evidencian que ciertos factores emocionales deben tenerse

en cuenta para explicar el desgaste laboral en el médico interno de pregrado.
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Por ultimo en la tabla 10, prueba de correlacion de Spearman entre factor estado
de animo general y el desempefio laboral, se obtuvo un coeficiente de correlacion
de Rho de Spearman r=0.720**, con un nivel de significancia de 0.000 menor que
el nivel esperado (p < 0.05) con el cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis alterna. Por lo tanto, se puede afirmar que existe una correlacion
significativa entre el factor de estado de &nimo general y el desempefio laboral del
personal de salud administrativo que labora en la Micro Red La Molina -

Cieneguilla.
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CONCLUSIONES

De los resultados presentados en los cuadros y graficos podemos hacer las

siguientes precisiones:

e Se determin6 segun la prueba de correlacion de Spearman que existe una
relacion significativa entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral del
personal de salud administrativo que labora en la Micro Red La Molina -
Cieneguilla, periodo 2014, con un coeficiente de correlacion de Rho = 0.745
correlacion alta, con un nivel de significancia de 0.000 menor que el nivel
esperado (p < 0.05) con el cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la

hipotesis alterna.

e Se determind segun la prueba de correlaciéon de Spearman que existe una
relacion significativa entre el factor interpersonal y el desempefio laboral del
personal de salud administrativo que labora en la Micro Red La Molina -
Cieneguilla, periodo 2014, con un coeficiente de correlacion de Rho = 0.695
correlaciobn moderada, con un nivel de significancia de 0.000 menor que el nivel
esperado (p < 0.05) con el cual se rechaza la hipo6tesis nula y se acepta la

hipétesis alterna.

e Se determin6 segun la prueba de correlacibn de Spearman que existe una
relacion significativa entre el factor intrapersonal y el desempefio laboral del
personal de salud administrativo que labora en la Micro Red La Molina -
Cieneguilla, periodo 2014, con un coeficiente de correlacion de Rho = 0.670
correlacion moderada, con un nivel de significancia de 0.000 menor que el nivel
esperado (p < 0.05) con el cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la

hipétesis alterna.

e Se determiné segun la prueba de correlacibn de Spearman que existe una
relacion significativa entre el factor adaptabilidad y el desempefio laboral del
personal de salud administrativo que labora en la Micro Red La Molina -
Cieneguilla, periodo 2014, con un coeficiente de correlacion de Rho = 0.685
correlacion moderada, con un nivel de significancia de 0.000 menor que el nivel
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esperado (p < 0.05) con el cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis alterna.

Se determind segun la prueba de correlacion de Spearman que existe una
relacion significativa entre el factor manejo del estrés y el desemperio laboral
del personal de salud administrativo que labora en la Micro Red La Molina -
Cieneguilla, periodo 2014, con un coeficiente de correlacion de Rho = 0.645
correlaciobn moderada, con un nivel de significancia de 0.000 menor que el nivel
esperado (p < 0.05) con el cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la

hipétesis alterna.

Se determind segun la prueba de correlacibn de Spearman que existe una
relacion significativa entre el factor estado de animo general y el desempefio
laboral del personal de salud administrativo que labora en la Micro Red La
Molina - Cieneguilla, periodo 2014, con un coeficiente de correlacion de Rho =
0.720 correlacion alta, con un nivel de significancia de 0.000 menor que el nivel
esperado (p < 0.05) con el cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la

hip6tesis alterna.
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RECOMENDACIONES

Implementar o disefiar propuestas con la finalidad de fomentar, mejorar y
mantener los niveles de excelencia y altos niveles de Inteligencia Emocional
y Desempefio Laboral en el Personal de Salud Administrativo de la Micro

Red La Molina — Cieneguilla.

Impartir conocimientos basicos de inteligencia emocional, salud mental, y
control de estrés, asertividad y empatia, entre otros, con la finalidad de

desarrollar cambios a nivel psicolégicos y conductuales.

Hacer uso de las emociones y sentimientos identificados, no permitiendo de
esta manera que algun factor de la Inteligencia Emocional, que no se
encuentre adecuadamente desarrollado, le afecte el resto de las emociones

0 sentimientos.

Desarrollar diversos talleres de Inteligencia emocional y Desempefio Laboral
e implementar en los mismos ejercicios practicos de escucharse a si mismo
y de escucha activa, formacion de atencion a los sentimientos propios y de
los demas, haciendo énfasis en el desarrollo de aptitudes emocionales, con
uso racional de ellas y aprendiendo a manejarlas en funcién del bienestar

individual y colectivo.

Disefiar programas de ascenso que proporcionen retos y competencia entre
los trabajadores para que se esfuercen en realizar correctamente sus
actividades y ser sobresalientes dentro de la institucion, de esta manera se
logrard una buena direccion, un eficiente y eficaz desempefio laboral,

ademas, de unos trabajadores satisfechos y realizados profesionalmente.

Evaluar el método de monitoreo de las actividades que ejecutan el personal
ya que la supervisibn se caracteriza de ser intransigente lo que ocasiona
presién en sus trabajadores, para evitar esta situacién se sugiere una
inspeccion controlada pero condescendiente para lograr un equilibrio
armonico entre la productividad, la integracion y la moral de sus talento

humano.
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El desempeiio laboral y la inteligencia emocional van ayudar a determinar
que mejore la relacion del clima organizacional y se cumpla con satisfaccion,
responsabilidad y se ejecute con importancia las labores que debe realizar

cada uno de los trabajadores.

Utilizar los resultados de la investigacion como fuente de consulta para otros
investigadores interesados en el estudio de la inteligencia emocional y su

relacion con el desempeifio laboral.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

TITULO: Niveles de inteligencia emocional y desempeio laboral en el Personal de Salud Administrativo de la Micro Red

la Molina — Cieneguilla

Objetivos de la

Formulacion del problema - ST Hipotesis Variables Metodologia
investigacion
Problema general Objetivo general Hipotesis general
Determinar si la inteligencia Disefio.

¢cDe  qué  manera la
inteligencia emocional se
relaciona con el desempefio
laboral del personal de salud
administrativo que labora en
la Micro Red La Molina -
Cieneguilla, periodo 20147

Problemas especificos
¢Existe relacion entre el
factor interpersonal y el
desempefio  laboral  del
personal de salud
administrativo que labora en
la Micro Red La Molina -
Cieneguilla, periodo 2014?

¢Existe relacion entre el
factor intrapersonal y el
desempefio  laboral  del
personal de salud
administrativo que labora en
la Micro Red La Molina -
Cieneguilla, periodo 2014?

¢Existe relacion entre el
factor de adaptabilidad y el
desempefio  laboral  del
personal de salud
administrativo que labora en
la Micro Red La Molina -
Cieneguilla, periodo 2014?

emocional se relaciona con
el desempefio laboral del
personal de salud
administrativo que labora en
la Micro Red La Molina -
Cieneguilla, periodo 2014.

Objetivos especificos
Determinar la relacién entre
el factor interpersonal y el
desempefio laboral del
personal de salud
administrativo que labora en
la Micro Red La Molina -
Cieneguilla, periodo 2014.

Determinar la relacién entre
el factor intrapersonal y el
desempefio laboral del
personal de salud
administrativo que labora en
la Micro Red La Molina -
Cieneguilla, periodo 2014.

Determinar la relacién entre
el factor de adaptabilidad y el
desempefio laboral del
personal de salud
administrativo que labora en
la Micro Red La Molina -
Cieneguilla, periodo 2014.

La inteligencia emocional se
relaciona  significativamente
con el desemperio laboral del
personal de salud
administrativo que labora en
la Micro Red La Molina -
Cieneguilla, periodo 2014.

Hipdtesis especificos

Existe relacion significativa
entre el factor interpersonal y
el desempefio laboral del
personal de salud
administrativo que labora en
la Micro Red La Molina -
Cieneguilla, periodo 2014.

Existe relacion significativa
entre el factor intrapersonal y
el desempefio laboral del
personal de salud
administrativo que labora en
la Micro Red La Molina -
Cieneguilla, periodo 2014.

Existe relacion significativa
entre el factor de
adaptabilidad y el desempefio
laboral del personal de salud
administrativo que labora en
la Micro Red La Molina -
Cieneguilla, periodo 2014.

V1. Inteligencia emocional.

Dimensiones:

Componente Intrapersonal
Componente Interpersonal
Componente de
adaptabilidad

Componente del Manejo del
Estrés

Componente del Estado de
animo en general.

V2. Desempefio laboral.
Dimensiones:

Satisfaccion laboral
Compensacion y beneficios
Trabajo en equipo
Comunicacion.

Funciones esenciales.

No experimental:
Transversal: Correlacional.

Tipo.
Basica

Nivel.
Descriptivo - correlacional

Poblacion.

100 trabajadores del area de
salud administrativo que
labora en la Micro Red La
Molina — Cieneguilla.

Muestra.

65 trabajadores del area de
salud administrativo que
labora en la Micro Red La
Molina — Cieneguilla.

Instrumentos.
Cuestionario BarOn
Emotional Quotient
Inventory: Short (EQ-i:S).
Elaborado por Bar-On
(2002), consta de 133 items

Analisis de datos.

Correlacion Rho. Spearman
SPSS V.22




SExiste relacion entre el
factor de manejo del estrés y
el desempefio laboral del
personal de salud
administrativo que labora en
la Micro Red La Molina -
Cieneguilla, periodo 20147

¢SExiste relacion entre el
factor de estado de animo
general y el desempefio
laboral del personal de salud
administrativo que labora en
la Micro Red La Molina -
Cieneguilla, periodo 2014?

Determinar la relacién entre
el factor de manejo del
estrés 'y el desempefio
laboral del personal de salud
administrativo que labora en
la Micro Red La Molina -
Cieneguilla, periodo 2014.

Determinar la relacion entre
el factor de estado de animo
general y el desempefio
laboral del personal de salud
administrativo que labora en
la Micro Red La Molina -
Cieneguilla, periodo 2014.

Existe relacion significativa
entre el factor de manejo del
estrés y el desempefio laboral
del personal de salud
administrativo que labora en
la Micro Red La Molina -
Cieneguilla, periodo 2014.

Existe relacion significativa
entre el factor de estado de

animo general y el
desempefio laboral del
personal de salud

administrativo que labora en
la Micro Red La Molina -
Cieneguilla, periodo 2014.




Anexo 2. Instrumentos.

CUESTIONARIO

INVENTARIO EMOCIONAL BarOn

INTRODUCCION

Este cuestionario contiene una serie de frases cortas que permite hacer una
descripcion de ti mismo(a). Para ello, debes indicar en qué medida cada una de las
oraciones que aparecen a continuacion es verdadera, de acuerdo a como te sientes,
piensas o actuas la mayoria de las veces.

Hay cinco respuestas por cada frase.

1. Nunca es mi caso.

2. Pocas veces es mi caso.
3. A veces es mi caso.

4, Muchas veces es mi caso.
5. Siempre es mi caso.

INSTRUCCIONES

Lee cada una de las frases y selecciona UNA de las cinco alternativas, la que sea
mas apropiada para ti, seleccionando el nimero (del 1 al 5) que corresponde a la

respuesta que escogiste segln sea tu caso. Marca con un aspa el nimero.

Si alguna de las frases no tiene que ver contigo, igualmente responde teniendo en
cuenta cdmo te sentirias, pensarias 0 actuarias si estuvieras en esa situacion.
Notaras que algunas frases no te proporcionan toda la informacién necesaria;
aunque no estés seguro(a) selecciona la respuesta mas adecuada para ti. No hay
respuestas "correctas" o "incorrectas"”, ni respuestas "buenas" o "malas". Responde
honesta y sinceramente de acuerdo a como eres. NO como te gustaria ser, NO como
te gustaria que otros te viera. NO hay limite, pero por favor trabaja con rapidez y

asegurate de responder a TODAS las oraciones.

1. Para superar las dificultades que se me presentan actlio paso a paso.
2.  Esdificil para mi disfrutar de la vida.
3. Prefiero un trabajo en el que se me dina casi todo lo que tengo que hacer.



16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.
27.
28.
29.

30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.
43.
44.
45.
46.
47.
48.

Sé como enfrentar los problemas mas desagradables.

Me agradan las personas que conozco.

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

Me resulta relativamente facil expresar mis sentimientos.

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

Soy incapaz de demostrar afecto.

Me siento seguro(a) de mi mismo(a) en la mayoria de situaciones.

Tengo la sensacion que algo no esta bier sabeza.

Tengo problema para controlarme cuand 0jo.

Me resulta dificil comenzar cosas nuevas.

Cuando enfrento una situacion dificil me gusta reunir toda la informacion posible
gue pueda sobre ella.

Me gusta ayudar a la gente.

Me es dificil sonreir.

Soy incapaz de comprender cdmo se sienten los demas.

Cuando trabajo con otro, tiendo a confiar mas en sus ideas que en las mias.
Creo que puedo controlarme en situaciones muy dificiles.

Realmente no sé para que soy bueno(a).

No soy capaz de expresar mis ideas.

Me es dificil compartir mis sentimientos mas intimos con los demas.

No tengo confianza en mi mismo(a).

Creo que he perdido la cabeza.

Soy optimista en la mayoria de las cosas que hago.

Cuando comienzo a hablar me resulta dificil detenerme.

En general, me resulta dificil adaptarme.

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

No me molesta aprovecharme de los demas, especialmente si se lo merecen.
Soy una persona bastante alegre y optimista.

Prefiero que otros tomen decisiones por mi.

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

Me es dificil entender como me siento.

He logrado muy poco en los ultimos afios.

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

He tenido experiencias extrafias que no puedo explicar.

Me resulta facil hacer amigos(as).

Me tengo mucho respeto.

Hago cosas muy raras.

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

Me resulta dificil cambiar de opinion.

Soy bueno para comprender los sentimientos de las personas.

Lo primero que hago cuando tengo un problema es detenerme a pensar.
A la gente le resulta dificil confiar en mi.

Estoy contento(a) con mi vida.

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



49.
50.
51.
52.
53.
54.
55.
56.
S7.
58.
59.
60.

61.

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

69.
70.
71.
72.
73.
74.
75.

76.

77.
78.
79.
80.

81.
82.
83.
84.

85.
86.
87.
88.

No puedo soportar el estrés.

En mi vida no hago nada malo.

No disfruto lo que hago.

Me resulta dificil expresar mis sentimientos mas intimos.

La gente no comprende mi manera de pensar.

Generalmente espero lo mejor.

Mis amigos me confian sus intimidades.

No me siento bien conmigo mismo(a).

Percibo cosas extrafias que los demas no ven.

La gente me dice que baje el tono de voz cuando discuto.

Me resulta facil adaptarme a situaciones nuevas.

Cuando intento resolver un problema analizo todas las posibles soluciones vy
luego escojo la que considero mejor.

Me detendria y ayudaria a un nifio que llora por encontrar a sus padres, aun
cuando tuviese algo que hacer en ese momento.

Soy una persona divertida.

Soy consciente de cémo me siento.

Siento que me resulta dificil controlar mi ansiedad.

Nada me perturba.

No me entusiasman mucho mis intereses.

Cuando estoy en desacuerdo con alguien soy capaz de decirselo.

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

Me es dificil llevarme con los demas.

Me resulta dificil aceptarme tal como soy.

Me siento como si estuviera separado(a) de mi cuerpo.

Me importa lo que puede sucederle a los demas.

Soy impaciente.

Puedo cambiar mis viejas costumbres.

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

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

Me deprimo.

Sé cémo mantener la calma en situaciones dificiles.

Nunca he mentido.

En general me siento motivado(a) para continuar adelante, incluso cuando las
cosas se ponen dificiles.

Trato de continuar y desarrollar aquellas cosas que me divierten.

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

Me dejo llevar por mi imaginacion y mis fantasias.

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

Me siento feliz con el tipo de persona que soy.

Tengo reacciones fuertes, intensas que son dificiles de controlar.

En general, me resulta dificil realizar cambios en mi vida cotidiana.

Soy consciente de lo que me esta pasando, aun cuando estoy alterado(a).



89.

90.
91.
92.
93.
94.
95.
96.
97.
98.
99

100.
101.
102.
103.
104.
105.
106.
107.
108.
109.
110.
111.
112.

113.
114,
115.
116.
117.
118.

119.
120.
121.
122.
123.
124.
125.
126.
127.
128.
129.

130.

Para poder resolver una situacibn que se presenta, analizo todas las
posibilidades existentes.

Soy capaz de respetar a los demas.

No estoy contento(a) con mi vida.

Prefiero seguir a otros a ser lider.

Me resulta dificil enfrentar las cosas desagradables de la vida.

Nunca he violado la ley.

Disfruto de las cosas que me interesan.

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

Tiendo a exagerar.

Soy sensible a los sentimientos de las otras personas.

Mantengo buenas relaciones con los demas.

Estoy contento(a) con mi cuerpo.

Soy una persona muy extrafia.

Soy impulsivo(a).

Me resulta dificil cambiar mis costumbres.

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

En general tengo una actitud positiva para todo, aun cuando surgen problemas.
Tengo tendencia a depender de otros.

Creo en mi capacidad para manejar los problemas mas dificiles.

No me siento avergonzado(a) por nada de lo que he hecho hasta ahora.

Trato de aprovechar al maximo las cosas que me gustan y me divierten.

Los demés piensan que no me hago valer, que me falta firmeza.

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

Los demas opinan que soy una persona sociable.

Estoy contento(a) con la forma en que me veo.

Tengo pensamientos extrafios que los demas no logran entender.

Me es dificil describir lo que siento.

Tengo mal caracter.

Por lo general, me trabo cuando pienso acerca de las diferentes maneras de
resolver un problema.

Me es dificil ver sufrir a la gente.

Me gusta divertirme.

Me parece que necesito de los demas mas de lo que ellos me necesitan.

Me pongo ansioso(a).

No tengo dias malos.

Intento no herir los sentimientos de los demas.

No tengo una buena idea de lo que quiero en la vida.

Me es dificil hacer valer mis derechos.

Me es dificil ser realista.

No mantengo relacion son mis amistades.

Haciendo un balance de mis puntos positivos y negativos me siento bien
conmigo mismo(a).

Tengo una tendencia a explotar de célera faciimente.



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

132. En general, cuando comienzo algo nuevo tengo la sensacidon que voy a
fracasar.

133. He respondido sincera y honestamente a las frases anteriores.
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J48\%/  SAN MARTIN DE PORRES

CARTA DE PRESENTACION

Sefor(a)(ita):
LIC:
Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi
mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante de Maestria de la Facultad
de Medicina — Seccidén de Postgrado de la Universidad de San Martin de Porres,
requiero validar los instrumentos con los cuales recogeremos la informacion
necesaria para poder desarrollar nuestra investigacién y con la cual optaremos el

grado de Magister.

El titulo nombre de nuestro proyecto de investigacion es: “NIVELES DE
INTELIGENCIA EMOCIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN EL PERSONAL DE
SALUD ADMINISTRATIVO DE LA MICRO RED LA MOLINA — CIENEGUILLA”, y
siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para
poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a

usted, ante su connotada experiencia en investigacion.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion me despido de

usted, no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Kathya Yabar Bornaz
DNI: 06414372
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL.

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® [Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1. Satisfaccion laboral Si No Si No Si No

1 La Institucion cumple con las necesidades laborales en los plazos | X X X
previstos.

2 Se preocupan los funcionarios por brindar un excelente clima laboral | X X X

a sus trabajadores.

La Institucion brinda seguridad laboral para los trabajadores. X X X
Se interesan por su situacion personal que Ud. atraviesa. X X X
Todos tienen las mismas oportunidades de formacién y capacitacion | X X X

que ofrece la institucion.

DIMENSION 2. Compensaciones y beneficios Si No Si No Si No

6 En esta Institucion existe un buen sistema de promocién que ayuda a | X X X
que el mejor ascienda.

7 Las recompensas e incentivos que reciben los trabajadores se dan | X X X

por iniciativa de la institucion.

8 En esta Institucion existe suficiente recompensa por hacer un buen | X X X
trabajo
9 Existen incentivos econémicos cuando uno realiza un trabajo | X X X
excepcional.
10 | Las promociones y ascensos en la Institucion se manejan de una | X X X
manera justa.
DIMENSION 3. Trabajo en equipo Si No Si No Si No
11 | La mayoria de las veces en el area de trabajo compartimos la | X X X

informacién mas que guardarla para nosotros.




12 | En el area mantenemos una buena relacién permanentemente entre | X X X
los trabajadores.

13 | Existe espiritu de trabajo en equipo entre las personas que trabajan | X X X
en la Institucion.

14 | En esta Institucion todos se esfuerzan por ayudar y lograr en | X X X
conjunto los objetivos esperados.

15 | En esta Institucion existe individualismo y la cooperacién es pobre. X X X
DIMENSION 4. Comunicacion Si No Si | No | Si No

16 | La comunicacion es adecuada en la institucién X X X

17 | El personal comunica libremente sus ideas. X X X

18 | Larelacidn entre jefes y trabajadores es adecuada. X X X

19 | Lainstitucion motiva la comunicacién y buenas relaciones internas X X X

20 | Existe participacion y colaboracion en forma conjunta entre personal | X X X
y institucion.
DIMENSION 5. Funciones Esenciales. Si No Si No Si No

21 | Existe un seguimiento o evaluacion del desempefio de los | X X X
trabajadores.

22 | Se me proporciona informacién oportuna y adecuada de mi | X X X
desempefio y resultados alcanzados.

23 | Se cumple con las metas u objetivos establecidas por la Institucion. X X X

24 | Los directivos y jefes toman decisiones con la participacion de los | X X X
trabajadores del establecimiento.

25 | La institucion me proporciona los recursos necesarios, herramientas | X X X

e instrumentos para tener un buen desempefio en el puesto.




Observaciones (precisar si hay

suficiencia):
Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ MQ: ccveveveeirieiereeressirasneraersnesanrnsnnenss DNIo e

1Pertinencia:El item corresponde al concepto teérico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensién



MODELO DE INSTRUMENTO DE DESEMPENO LABORAL

El cuestionario que a continuacion se presenta es tiene como objetivo principal obtener informacion
sobre EL DESEMPENO LABORAL EN EL PERSONAL DE SALUD ADMINISTRATIVO DE LA
MICRO RED LA MOLINA — CIENEGUILLA.

Lea con atencion y conteste a las preguntas marcando con una “X” en un solo recuadro, teniendo en
cuenta la siguiente escala de calificaciones:

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente
desacuerdo de acuerdo
Ne° ltems Valoraciéon

1 |2 |3 |4 5

DIMENSION 1. Satisfaccion laboral

1 | La Institucion cumple con las necesidades laborales en los
plazos previstos.

2 | Se preocupan los funcionarios por brindar un excelente clima
laboral a sus trabajadores.

3 | LaInstitucion brinda seguridad laboral para los trabajadores.
4 | Se interesan por su situacién personal que Ud. atraviesa.

5 | Todos tienen las mismas oportunidades de formacién y
capacitacién que ofrece la institucion.

DIMENSION 2. Compensaciones y beneficios

6 | En esta Institucion existe un buen sistema de promocion que
ayuda a que el mejor ascienda.

7 | Las recompensas e incentivos que reciben los trabajadores
se dan por iniciativa de la institucion.

8 | En esta Institucion existe suficiente recompensa por hacer un
buen trabajo

9 | Existen incentivos econémicos cuando uno realiza un trabajo
excepcional.

10 | Las promociones y ascensos en la Institucion se manejan de
una manera justa.

DIMENSION 3. Trabajo en equipo

11 | La mayoria de las veces en el area de trabajo compartimos
la informacién mas que guardarla para nosotros.

12 |En el é&rea mantenemos una buena relacién
permanentemente entre los trabajadores.

13 | Existe espiritu de trabajo en equipo entre las personas que
trabajan en la Institucion.

14 | En esta Institucién todos se esfuerzan por ayudar y lograr en
conjunto los objetivos esperados.

15 | En esta Institucién existe individualismo y la cooperacion es
pobre.

DIMENSION 4. Comunicacion

16 | La comunicacién es adecuada en la institucion

17 | El personal comunica libremente sus ideas.

18 | Larelacion entre jefes y trabajadores es adecuada.

19 | La instituciébn motiva la comunicacion y buenas relaciones
internas

20 | Existe participacion y colaboracion en forma conjunta entre
personal y institucion.




DIMENSION 5. Funciones Esenciales.

21 | Existe un seguimiento o evaluacion del desempefio de los
trabajadores.

22 | Se me proporciona informacion oportuna y adecuada de mi
desemperio y resultados alcanzados.

23 | Se cumple con las metas u objetivos establecidas por la
Institucion.

24 | Los directivos y jefes toman decisiones con la participacion
de los trabajadores del establecimiento.

25 | La institucibn me proporciona los recursos necesarios,

herramientas e instrumentos para tener un buen desempefio
en el puesto.




PRUEBA ESTADISTICA LA CORRELACION DE RHO SPEARMAN

Valor Lectura
De-091la-1 Correlacion muy alta
De — 0,71 a-0.90 Correlacion alta
De-0.41a-0.70 Correlacion moderada
De -0.21a-0.40 Correlacién baja
De 0a-0.20 Correlacion practicamente nula
De 0Oa 0.20 Correlacion practicamente nula
De +0.21 a 0.40 Correlaciéon baja
De +0.41a0.70 Correlacion moderada
De +0,71a0.90 Correlacion alta
De+09l1a1l Correlacion muy alta

Fuente: Bisquerra, R. (2004). Metodologia de la Investigacion Educativa. Madrid: Muralla.
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