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RESUMEN

En la actualidad, la inteligencia emocional es factor importante para el éxito de toda
organizacion, ya que esta ligado a las decisiones y acciones que tome el personal

dentro y fuera de la empresa.

La presente investigacion se realiz6 a 50 colaboradores administrativos de la
empresa Nicoll Peru S.A. para ello se establecié como hipétesis de investigacion
que la relacion entre la inteligencia emocional y la satisfaccién laboral del personal
administrativo de la empresa Nicoll Peru S.A. en el afio 2018 es directa. Para ello
se evalud por medio del Inventario de Inteligencia emocional de BarOn (2000) y un
cuestionario de Satisfaccion Laboral 20/23 de J. L. Melia y J. M. Peird. (1998)

Finalmente, la investigacion dio como resultado que no existe relacion directa

entre la inteligencia emocional y la satisfaccion laboral del personal administrativo

de la empresa Nicoll Pera S.A. en el afio 2018.
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ABSTRACT

Currently, emotional intelligence is an important factor for the success of any
organization, as it is linked to the decisions and actions taken by staff inside and
outside the company.

The present investigation was made to 50 administrative collaborators of the
company Nicoll Peru S.A. To this end, it was established as a research hypothesis
that the relationship is direct between emotional intelligence and job satisfaction of
the administrative personnel of the company Nicoll Peru S.A. in 2018. To do this, it
was evaluated through the BarOn Emotional Intelligence Inventory (2000) and a
Labor Satisfaction Questionnaire 20/23 by J. L. Melia and J. M. Peiré. (1998)

Finally, the research conducted resulted in no direct relationship between emotional
intelligence and job satisfaction of the administrative staff of the company Nicoll
Peru S.A. in the year 2018.
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INTRODUCCION

El estudio de la inteligencia emocional ha ido aumentando en los ultimos anos,
anteriormente las empresas para contratar personal solo tomaban en cuenta el
coeficiente intelectual, pero, en la actualidad, esto ha cambiado, ahora la
inteligencia emocional ha tomado gran peso a la hora de la seleccién del personal,
ya que las personas actian con niveles 6ptimos de inteligencia emocional toman

mejores decisiones laborales, sociales e incluso personales.

La inteligencia emocional se ha convertido en una habilidad necesaria para el buen
funcionamiento del individuo, considerando que es una habilidad que proporciona
conocer sus estados emocionales, pensar las emociones, comprender y controlar
sus respuestas emocionales y del comportamiento en determinada situacion. En
los ultimos afios, las emociones han sido consideradas de mayor importancia, ya
que existe un mayor interés por conocer todo lo relacionado al mundo de los

sentimientos.

La inteligencia emocional, fue utilizada por primera vez por John Mayer de la
Universidad de New Hampshire y Peter Salovey de la Universidad de Yale. A partir
de los trabajos de Mayer y Salovey se han realizado numerosas investigaciones en
el campo de la inteligencia emocional, entre las cuales podemos mencionar como
principal aporte el de Daniel Goleman, (1996, 1999), quien ha hecho clasico el
término Inteligencia Emocional. Goleman otorga mucho mayor peso en el éxito
organizacional a las aptitudes emocionales que a las facultades cognitivas,
sefalando que estas son susceptibles de ser desarrolladas durante toda la vida.
Observa que las reglas del trabajo estdn cambiando y que nuevas aptitudes
personales estan pasando hacer las determinantes del ingreso, permanencia y
desarrollo laboral en las empresas.

El desarrollo de la inteligencia emocional nos permite armonizar componentes
cognitivos y afectivos, nos proporciona herramientas para el éxito a largo plazo
tanto a nivel personal como social, aumenta el conocimiento de Ila

interdependencia, de la responsabilidad personal del uso de opciones y del



pensamiento consecuente, crea un ambiente de aprendizaje donde la persona
mantiene su auto motivacién con el fin de construir un contexto que favorezca la

consecucion de logros y la satisfaccién laboral

En el presente trabajo investigativo se identificara la relacion entre la inteligencia
emocional y los factores de satisfaccion laboral, en los colaboradores
administrativos de la empresa Nicoll Peru S.A. Esta investigacion se encuentra
estructurada en diferentes capitulos:

Capitulo I: Se presenta el planteamiento del problema, sus objetivos y el impacto.
Capitulo Il: Se muestra los fundamentos tedricos a través de la presentacion de los
antecedentes y las bases tedricas.

Capitulo 1ll: Descripcidén de la muestra estudiada y del instrumento a aplicar para
poder desarrollar el trabajo de campo.

Capitulo IV: Se presenta la metodologia, el disefio los instrumentos utilizados.
Capitulo V: Muestra los resultados y el analisis de estos.

Capitulo VI: Contiene la discusion de los resultados, la contrastacion teorica y de
las hipétesis.

Finalmente, se presentan las conclusiones y las recomendaciones.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.  Descripcion de la realidad Problematica

Cada dia cobra mayor fuerza el hecho de que las emociones tienen gran peso en
las relaciones personales e interpersonales en los distintos ambitos del
desenvolvimiento de una persona. En el mismo ambito, las personas con el
coeficiente intelectual méas alto no siempre son las que mas éxito tienen en la vida,
ni en los negocios ni en su vida personal, eso se debe a que estas personas no han
aprendido a manejar y canalizar sus emociones, no han aplicado inteligencia a sus

emociones.

En el mundo actual las personas que tienen buen manejo de sus emociones
posibilitan el trabajo en equipo, hacen que las relaciones interpersonales se den de
manera mas fluida dentro del mundo laboral. Es por eso que este tema ha tomado
gran relevancia en la sociedad, sobre todo en el ambito laboral, saber aplicar

inteligencia a las emociones refuerza.

Las empresas le brindan mucha importancia a las competencias personales de los
que colaboradores dandole énfasis a la actitud, motivacién que posee el recurso
humano y determinan el comportamiento de los colaboradores que va ligado
directamente al cumplimiento de los objetivos empresariales, ya que existe un
comun denominador en las empresas con fines de lucro, el cual es incrementar las

utilidades.

La presente investigacion se realiza el personal administrativo que labora en Nicoll
Perd S.A, empresa transnacional que ofrece al mundo avanzados sistemas
plasticos de tuberias, liderando la industria y anticipandose a la rapida evolucién de
las necesidades de los clientes, en dicha empresa se visualiza situaciones de
inconformidad por ciertos cambios que ha realizado la corporacion, a esto le suma
algunos problemas interpersonal entre otros, situaciones que no han pasado
desapercibidas por la alta gerencia quien ha observado en consecuencia falta de
motivacion en el personal, notan un ambiente de tension en el dia a dia, poca

coordinaciéon entre areas, algunas discrepancias entre colaboradores y esto
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conlleva a que la empresa no se desarrolle a plenitud y no cumpla con incrementar

los ingresos al 100%.

Nicoll Pera S.A. necesita que sus colaboradores trabajen en un lugar de trabajo
gratificante, considerando los factores como: Interpersonal, intrapersonal,
adaptabilidad, manejo del estrés y estado de animo que son la base para una buena

inteligencia emocional general.

Por ello, surge la necesidad de fomentar los estudios para poder conocer las
caracteristicas y consecuencias de este tema; con el fin de mejorar el desempefio
del colaborador y de esta manera direccionar a todo el personal en un solo camino,

mejorando los procesos y de esta manera incrementar los ingresos monetarios.

12



1.2.

Formulacién del problema

1.2.1 Problema General

1.2.2

¢, Cudl es la relacidn entre la inteligencia emocional y la satisfaccion laboral
del personal administrativo de la empresa Nicoll Pera S.A. en el afio 20187

Problemas especifico

¢Cual es la relacion entre el componente intrapersonal de la inteligencia
emocional y la satisfaccion laboral del personal administrativo de la empresa
Nicoll Perd S.A. en el afio 20187

¢ Cual es la relacion entre el componente interpersonal de la inteligencia
emocional y la satisfaccion laboral del personal administrativo de la empresa
Nicoll Peru S.A. en el afio 20187

¢ Cual es la relacion entre el componente manejo del estrés de la inteligencia
emocional y la satisfaccion laboral del personal administrativo de la empresa

Nicoll Peri S.A. en el ano 20187

¢ Cuadl es la relacién entre el componente estado de animo de la inteligencia
emocional y la satisfaccion laboral del personal administrativo de la empresa
Nicoll Peru S.A. en el afio 20187

¢, Cual es la relacién entre el componente adaptacion/ajuste de la inteligencia

emocional y la satisfaccion laboral del personal administrativo de la empresa
Nicoll Perd S.A. en el afio 20187
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1.3 Objetivos de investigacion.
1.3.1. Objetivo General

- Determinar cudl es la relacion entre la inteligencia emocional y la satisfaccion
laboral del personal administrativo de la empresa Nicoll Peru S.A. en el afio
2018

1.3.2. Objetivos Especificos

- Determinar cual es la relacion entre el componente intrapersonal de la
inteligencia emocional y la satisfaccion laboral del personal administrativo de
la empresa Nicoll Perd S.A. en el ano 2018.

- Determinar cual es la relacion entre el componente interpersonal de la
inteligencia emocional y la satisfaccion laboral del personal administrativo de
la empresa Nicoll Perd S.A. en el ano 2018

- Determinar cuél es la relacion entre el componente manejo del estrés de la
inteligencia emocional y la satisfaccion laboral del personal administrativo de
la empresa Nicoll Perd S.A. en el ano 2018

- Determinar cual es la relacién entre el componente estado de animo de la
inteligencia emocional y la satisfaccion laboral del personal administrativo de
la empresa Nicoll Perd S.A. en el aio 2018

- Determinar cual es la relacién entre el componente adaptacién/ajuste de la

inteligencia emocional y la satisfaccion laboral del personal administrativo de
la empresa Nicoll Perd S.A. en el ano 2018

14
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1.4. Impacto potencial

Impacto practico:

La presente investigacion servira para que las empresas del Perl conozcan que la
inteligencia emocional y la satisfaccion laboral no tienen relacién directa.
Beneficiara a todas las empresas para que no se enfoquen en la gestion de la
inteligencia emocional para lograr que sus colaboradores tengan satisfaccion
laboral, ya que la satisfaccién laboral lo van a lograr enfocandose en mejorar las
prestaciones laborales, mejorando el ambiente fisico en el que laboran los
colaboradores, la participacion laboral que tiene cada uno de ellos. Los resultados
se veran reflejados en el mejoramiento de los procesos internos, nivel de venta o

produccién, depende del rubro de empresa.

1.5.  Justificacién de la investigacion.

1.5.1. Importancia de la investigacion

En los ultimos afos, el estudio de la inteligencia emocional ha ido aumentando
significativamente, ya que la inteligencia que le aplicamos a nuestras emociones
repercute en todo aspecto de la vida, siendo asi imprescindible para el desarrollo
humano, en el pasado las empresas contrataban a sus colaboradores por su
coeficiente intelectual pero con el paso del tiempo se han dado cuenta que sin
inteligencia emocional necesaria no podran cumplir con los requisitos para ser

competente no solo en el ambito laboral sino en el habito familiar.

Las emociones de las personas pesan sobre la estructura organizacional, ya que
no solamente intervienen con la relacién con los demas sino también pueden

impactar el desempefio laboral.
La presente investigacion cuenta con informacién sistematizada, profunda vy

actualizada en la inteligencia emocional y la satisfaccién laboral que nos brindara

resultados confiables y certeros.
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La presente investigacion favorecera a los colaboradores administrativos de las
empresas, ya que con los resultados obtenidos las empresas pueden implementar
mejoras tales como la presencia de psicélogos que apliquen distintos métodos para
que el personal logre manejar su inteligencia emocional a tal punto de que éstas no
interfieran en sus actos, por otro lado, los resultados de la presente investigacion
se concientizara al personal administrativo y profesional para que se puedan
planificar programas que fomenten habilidades sociales que ayuden a adaptarse a
las nuevas situaciones y tomar decisiones competentes para actuar de manera
efectiva y procuren identificar y superar las numerosas barreras u obstaculos que
impiden lograr la satisfaccion laboral a plenitud.

Por ultimo, toda investigacion que genere una mejora para gestionar mejor a las
empresas es importante, ya que el unico fin es generar mayores utilidades e
ingresos a la empresa, de esta manera se veran beneficiados tanto el empleador

como los colaboradores.

1.6. Viabilidad de la investigacion

1.6.1. Viabilidad Técnica

Los recursos tecnoldgicos que emplea este estudio son: computadoras, laptops,
celulares, hojas bond, USB y diversos softwares para analizar y procesar la
informacion como Microsoft Word, Excel, SPSS, entre otros, existe el riesgo que
nuestros dispositivos se vean afectados por algun virus, pero para evitar que afecte
a nuestra investigacion, la informacion sera almacenada en una nube y en el correo
electrénico, asi ante cualquier pérdida de dispositivos o mal funcionamiento de
softwares, nuestra informacion estara segura.

1.6.2. Viabilidad Econdmica

Los costos de esta investigacion son posibles de ser asumidos ya que estoy en las
condiciones necesarias para afrontar lo que se requiere, los gastos basicamente
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son aspectos de movilidad, impresion de los cuestionarios y uso de laptop para la
redaccion de la tesis, uso de dispositivos tales como USB, teléfonos celulares, entre
otros.

1.6.3. Viabilidad social

Se cuenta con disponibilidad de los colaboradores de Nicoll Peru S.A para que
desarrolle los instrumentos, ya que son comparneros de trabajo de investigacién y
facilmente se podra contactar y explicar el motivo del proceso.

1.6.4. Viabilidad operativa

Es totalmente viable, ya que, con las asesorias y la informacion obtenida desde

internet, libros, revistas, se puede desarrollar la investigacién de manera sencilla.

1.7. Limitaciones del estudio

La limitacion de la investigacion es el tiempo, ya que los instrumentos que se usan
son extensos, pero con las facilidades que me brindan en la empresa es facil

superarlos.

Por otro lado, lo ideal es hacer aplicar los instrumentos a un mayor niumero de
colaboradores de la empresa Nicoll Perd S.A como personal operario o personal
que se encuentra en otras sedes, pero por lo extenso del instrumento solo se podra

aplicar al total del personal administrativo.

Los resultados obtenidos en la investigacién solo aplican al grupo de colaboradores
de la empresa, no pueden ser generalizables a poblaciones diferentes debido a la
complejidad a la administracion de personal que las diferentes instituciones

manejan.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedentes nacionales

Condori Perez, N. (2017) en su tesis “Inteligencia emocional y satisfaccion laboral
en profesionales de enfermeria de la Micro Red Cono Sur Juliaca — 2017” Tesis de
pregrado, Universidad Peruana Unidn, Juliaca., usando un estudio tipo cuantitativo,
el disefio de investigacion es descriptivo— correlacional de corte trasversal realizado
a la totalidad de enfermeras asistenciales y administrativa afirma que existe
correlacién positiva baja directa y significativa (r= ,434) entre inteligencia emocional
y satisfaccion laboral en los profesionales de Enfermeria de la Micro Red Cono Sur
Juliaca -2017 llegando a la conclusiéon que la inteligencia emocional influye de

manera directa en la satisfaccién laboral.

El estudio de Condori Perez, N. concluye que existe correlacion positiva baja directa
y significativa entre la inteligencia emocional y satisfaccion laboral, esto nos indica
que en los profesionales de enfermeria de la Micro Red Cono Sur Juliaca la
inteligencia emocional si influia en la satisfaccién labora en el afno 2017, el aporte
que le brinda a mi tesis es la posibilidad de afirmar mis hipétesis y efectivamente la

relacion entre satisfaccidn laboral e inteligencia emocional sea directa.

Coca Guadalupe (2010) en su tesis “Inteligencia emocional y satisfaccion laboral
en docentes de educacion inicial de la red N° 4 de ventanilla - callao” para optar el
grado académico de Maestro en Educacion en la Mencion de Psicopedagogia. En
la Universidad de San Ignacio de Loyola, estudio de tipo descriptivo — correlacional
aplicado a 952 trabajadores de Lima Metropolitana, afirma que la relacion entre la
inteligencia emocional y la satisfaccion laboral en los docentes de educacion inicial
son variables que no presenta una correlacién significativa. Es decir, que el cociente
emocional no condiciona a la satisfaccion laboral, podria darse un cociente
emocional alto con una satisfaccion promedio o viceversa.

19



En la tesis de Coca Guadalupe concluye que el cociente emocional no condiciona
a la satisfaccién laboral, esto nos indica que en los docentes de educacion inicial
de la red N° 4 de ventanilla — Callao la variable satisfaccién laboral no es
condicionada por la satisfaccion laboral, sino son totalmente independientes, el
aporte que brinda la tesis mencionada brinda la posibilidad de rechazar las hipo6tesis
planteadas y concluir que la relacion entre ambas variables no es directa.

Sanchez Artiaga (2012) en su tesis “inteligencia emocional percibida y su relacion
con la satisfaccion laboral en el profesional de enfermeria de la microred cono norte
Tacna * 2012 para optar el titulo profesional de licenciada en enfermeria en la
universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, desarrollé un estudio utilizé6 un
enfoque cuantitativo de tipo descriptivo correlacional que aplicé a 60 profesionales
concluyendo que La Inteligencia Emocional (Claridad emocional) percibida influye
significativamente en la satisfaccion laboral de los profesionales de Enfermeria de
la Microred de Salud Cono Norte de Tacna- 2012.

Como conclusién Sanchez Artiaga indica que la inteligencia emocional influye en la
satisfaccion laboral en el profesional de enfermeria de la microred cono norte Tacna
, en otras palabras , la inteligencia emocional que tengan los profesionales influyen
significativamente en su satisfaccion laboral, el aporte que brida es la posibilidad
de demostrar mis hipotesis y aceptar la relacion directa entre satisfaccidon laboral e
inteligencia emocional.

Silva Abanto y Pérez albitrez, (2016) en su tesis ““Relacién entre la inteligencia
emocional y el desempenfo laboral de los trabajadores de la empresa novedades
B&V S.A.C. de la ciudad de Trujillo en el periodo 2016” para obtener el Titulo
Profesional de Licenciado en Administracién en la universidad Privada Antenor
Orrego, utiliz6 un método de investigacién descriptiva, aplicado a 28 docentes,
llegando a la conclusién de que la relacién entre la inteligencia emocional y el
desempefio laboral es directa, tal como lo demuestra la prueba CHI cuadrado
donde se obtuvo un valor de P= 0,000001 el cual es menor al P= 0,005 con la cual

qgueda demostrado la hipétesis.
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Demuestra que efectivamente que su hipdtesis es correcta, la relaciéon entre
satisfaccion laboral y la inteligencia emocional es directa, esto quiere decir que
existe influencia entre estos dos factores dentro de la organizacion, brindando al
presente la posibilidad de aceptar las hipotesis planteadas en cuanto la relacion

entre satisfaccion laboral e inteligencia emocional sea directa.

Zelada (2014)realizd un estudio de investigacion titulado “Nivel de Satisfaccidon
Laboral del personal asistencial del Centro de Salud Conde de la Vega Baja, 2014
Lima — Peru” objetivo de determinar el nivel de satisfaccién laboral del personal
asistencial en el Centro de Salud Conde de la Vega Baja 2014, e identificar el nivel
de satisfaccién laboral segun dimensiones. Material y Método. El estudio fue de
nivel aplicativo, tipo cuantitativo, método descriptivo, de corte transversal. La
poblacion estuvo conformada por 28 profesionales. Se aplico un cuestionario de
escala de Likert modificada de Satisfaccién Laboral validado por el Ministerio de
Salud en el 2002 aplicado previo consentimiento informado los resultados:
muestran que 100% (28), 68% (19) tienen satisfaccion bajo, 32% (9) alto.
Concluyendo que el mayor porcentaje del personal asistencial tiene un nivel de
satisfaccion bajo, referido a que el personal no tiene la suficiente oportunidad para
recibir capacitacidn; la institucién no proporciona las herramientas suficientes para
tener un buen desempeno en el puesto del trabajador; los jefes no reconocen el
trabajo bien hecho, no toman en cuenta a los trabajadores para la toma de
decisiones.

En el ano 2014 el personal que labora en el Centro de Salud Conde de la Vega
Baja, tiene un nivel de satisfaccion bajo segun un estudio realizado por Zelada, y
eso se da ya que el personal no recibe capacitaciones por parte de la empresa, otro
punto es que los encargados de la jefatura no reconocen los logros de los
colaboradores, y las decisiones se toman solo a nivel estratégico, la informacién
qgue contribuye a la presente investigacion es la importancia de las capacitaciones
por parte de la empresa.

Arredondo  (2008)realiz6 un Trabajo de investigacion titulada “Inteligencia

Emocional y Clima Organizacional en el personal del Hospital “Félix Mallorca Soto

21



2008 Lima- Peru”; cuyo objetivo principal fue, establecer la correlaciéon entre
inteligencia emocional y la percepcién del clima organizacional en el personal del
referido Hospital “Félix Mallorca Soto”, fue un estudio observacional, correlacional
y de Corte transversal, donde se encontré6 un nivel promedio de inteligencia
emocional en una poblacién voluntaria conformada por 119 trabajadores 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-En y la Escala de Percepcion del Clima organizacional como resultado se
encontrd que el 78.99% de trabajadores consideran que existe un clima bueno o
aceptable. Al realizar la comparacién entre grupos ocupacionales, se encontrd
diferencias estadisticamente significativas entre obstetras, enfermeros y médicos;
por lo que se llega a afirmar que las obstetrices tienen mejor percepcion del clima
organizacional que los enfermeros y meédicos. No hay diferencias significativas en
los puntajes obtenidos por sexo. Para determinar la correlacién, se aplicé la prueba
de Spearman y se llegd a la conclusién que no existe correlacién directa entre la
inteligencia emocional y el clima organizacional; considerando que cada trabajador
percibe su ambiente laboral de acuerdo a sus caracteristicas personales, que

forman parte de su inteligencia emocional

El estudio concluye en que entre la inteligencia emocional y el clima organizacional
no existe correlacién directa, sin embargo la inteligencia emocional participa
indirectamente en el clima organizacional, en otras palabras cada trabajador de
acuerdo a su inteligencia emocional percibe su ambiente laboral, brindando la
posibilidad de rechazar las hipétesis ya que indican que no existe relacion directa

entre la inteligencia emocional y satisfaccion laboral.

Segun Huaman (2015) realiz6 la investigacion titulada ““Factores institucionales y
satisfaccion laboral del profesional de Enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora,
2015 Lima - Peru™’, con el objetivo de determinar la relacion entre los factores
institucionales y la satisfaccién laboral del profesional de enfermeria del Hospital
Maria Auxiliadora, Lima -Peru, fue una investigacion con enfoque cuantitativo, de
disefio no experimental, Descriptivo correlacional y de corte transversal, la muestra

estuvo conformada por 130 profesionales de enfermeria que laboran en los
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diferentes servicios del Hospital se aplicd el instrumento elaborado por la
investigadora. Los resultados muestran que. Existe relacién directa y significativa
entre los factores institucionales y la satisfaccion laboral (Rho=0.272, p=0.002).
También se encontré que los factores institucionales de salario (Rho=0.378,
p=0.000), condiciones laborales (Rho=0.227, p=0.009) y politicas administrativas
(Rho=0.234, p=0.007) tienen una relacion directa y significativa con la satisfaccion
laboral. Sin embargo, los factores de supervision (Rho=0.059, p=0.502) y relaciones
interpersonales (Rho=-0.012, p=0.888) en conclusion no presentan evidencia
estadistica de relacion con la satisfaccion laboral. En el andlisis de relacion se hizo

a traves del coeficiente de correlacion de Spearman.

Lactayo (2012), realizé un trabajo de investigacion Titulado “Nivel de Inteligencia
emocional del profesional de Enfermeria, Hospital de emergencia José Casimiro
Ulloa 2012, Lima —Peru”, cuyo objetivo fue determinar el nivel de inteligencia
emocional de las enfermeras del Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa; en
cuanto a Materiales y Métodos: Es un estudio cuantitativo descriptivo, prospectivo
de corte transversal. Poblacion se trabajé con 68 enfermeras se aplico el
instrumento test de BA-RON el cual cuenta con un grado de validez y confiabilidad
del 0.93, Se obtuvo mediante la escala de taninos. Resultados. En los 5
Componentes de la inteligencia emocional hubo predominio de puntajes promedio
teniendo el componente intrapersonal con un 72% seguido 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
el 29% un nivel Bajo. En conclusion, cabe destacar que el exceso de sobre recarga
de Trabajo al personal de enfermeria puede conllevar al estrés. Por tanto, no
deberia ser asi puesto que ellos necesitan talleres, capacitaciones, etc. Para que

asi puedan estar bien tonto intelectual como emocional,

La tesis mencionada contribuye en la variacion que puede desarrollarse por la
sobrecarga laboral, esto podria desencadenar el estrés, para evitar este tema las
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empresas deberia realizar charlas, talleres y capacitaciones para fomentar el

interés por mejorar la inteligencia emocional.

2.1.2. Antecedentes internacionales

Hernandez Gonzales (2018) en su investigacion “la satisfaccién laboral y su
relacion con la inteligencia emocional “realizada a 50 personas (trabajadores
activos) de las cuales son 29 mujeres que representan un 58% de la muestra
utilizada y 21 hombres, 48% de los sujetos encuestados sostiene que una vez
analizado los datos obtenidos por los trabajadores que no existe ninguna relacion
entre las dos variables que inicialmente queriamos analizar, Satisfaccion Laboral
(SL) e Inteligencia Emocional (IE). Una vez se ha procedido a la extraccion de datos
combinados entre ellas, se obtuvo una negativa de relacién que obliga a analizar
de manera individual las dos escalas y realizar un andlisis factorial y de

componentes de las diferentes escalas.

No existe una relacién entre la inteligencia emocional y la satisfaccion laboral, se
obtuvo una relacién negativa, esto quiere decir que ambas variables se deben
analizar independientemente, incrementando de esta manera la posibilidad de
rechazar las hipétesis planteadas y concluir que no existe relacién entre las

variables satisfaccion labora e inteligencia emocional.

Pereira Samayoa (2012) en su tesis “Nivel de inteligencia emocional y su influencia
en el desempeno laboral” (estudio realizado con el personal de la empresa
servipuertas s.a. de la ciudad quetzaltenango)” para optar el titulo de licenciada en
Psicéloga Industrial/Organizacional , el universo de estudio estuvo conformado por
un total de 36 personas de sexo masculino y femenino que conforman el personal
administrativo y operativo que equivalen al 100% de los trabajadores de
Servipuertas S.A. de la ciudad de Quetzaltenango. Concluye que la inteligencia
emocional no se determina como parte fundamental en el desempefio laboral de
los colaboradores, por lo que se deben identificar otros elementos que puedan

intervenir.
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La inteligencia emocional no se determina como parte fundamental en el
desempeno laboral en el personal que labora en la empresa servipuertas s.a. de la
ciudad Quetzaltenango, esto contribuye a la presente tesis en que la inteligencia

emocional no es determinante en el desemperio laboral,

Yajamin Cana, (2012) en su informe final “; Como la Inteligencia Emocional influye
en la Satisfaccion Laboral del personal que labora en la Coordinacion Sénior de
Gestion Financiera de la Gerencia de Refinacién de la EP PETROECUADOR, de
la ciudad de Quito?” del Trabajo de Titulacion de Psicéloga Industrial en la facultad
de ciencias psicoldgicas en la Universidad Central del Ecuador, usando un diseno
Correlacional- no experimental concluye que los resultados obtenidos en el proceso
investigativo, fueron satisfactorios debido a que la hipétesis y la correlacidén entre
Inteligencia Emocional y Satisfaccién Laboral, fueron comprobadas en el personal
de la Coordinacion Sénior de Gestion Financiera de la Gerencia de Refinacion de
la EP PETROECUADOR.

Los factores inteligencia emocional y satisfaccion laboral estan correlacionados,
ambas variables guardan relacion en el personal que labora en la Coordinacion
Sénior de Gestion Financiera de la Gerencia de Refinacion de la EP
PETROECUADOR en Quito, el aporte que le brinda a mi tesis es la posibilidad de
afirmar las hipétesis planteadas y afirmando que la relacion entre satisfaccion
laboral e inteligencia emocional es directa.

Lépez Ortiz, (2016) en su tesis "relacion entre inteligencia emocional y satisfaccién
del cliente de la municipalidad de la democracia, departamento de escuintla." Para
obtener el titulo de psicélogo industrial / organizacional en el grado académico de
licenciado de la Universidad de Rafael Landivar, se realiz6 un muestreo por
conveniencia por lo cual se tomaron en cuenta como sujetos de estudio a 25
trabajadores de nivel administrativo , asimismo, 25 clientes o usuarios que
adquieren servicios de la Municipalidad de La Democracia, departamento de
Escuintla., siendo un estudio de tipo descriptivo correlacional, afirmando que
identific6 que el personal de atencion al cliente existen factores de inteligencia

emocional mostrando una distribucién equitativa en cada uno de estos:
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autoconocimiento 19.3%, autorregulacion 19.1%, automotivacion 21.9% empatia
19.5% y habilidades sociales 20.2%, por lo que los niveles se determinan en medio

alto y éptimo lo que es consistente sin que uno de los factores sea predominante.

Hickel Bravo (2014) en su tesis “Analisis de correlacion entre los niveles de
Inteligencia Emocional y los niveles de Satisfaccion Laboral en una muestra de
trabajadores de la empresa Coral Hipermercados” en la Universidad de Uzuay para
obtener el titulo de psicologo organizacional, realizé un trabajo investigativo de
corte transversal — correlacional con una muestra de 201 personas , concluye que
los trabajadores con altos niveles de inteligencia emocional pueden muy bien
contribuir a la creacién de grupos mas eficaces, estando miembros mas adaptados
a las circunstancias organizacionales y obteniendo mejores resultados de su trabajo
en equipo a favor del beneficio colectivo.

Los colaboradores de la empresa Caral Hipermercados con un nivel de inteligencia
emocional alto se adaptan mejor al cambio, por otro lado contribuyen al trabajo en
equipo y al apoyo entre colaboradores, de esta manera contribuye con aceptar las
hipotesis planteadas y posiblemente concluir que existe relacion entre los niveles

de inteligencia emocionas u los niveles de satisfaccion laboral.

Loayza Echevarria, (2014) en su tesis “ La inteligencia emocional y la satisfaccién
laboral en los servidores, servidoras, que cuentan con nombramiento permanente
de autoridad portuaria de Guayaquil ” para optar el titulo de Psicologia Industrial en
la Universidad de Guayaquil, con un estudio correlacional — no experimental ,
aplicado a una muestra de 28 funcionarios, afirma que la influencia a nivel general
de la inteligencia emocional en la satisfaccion laboral, es totalmente proporcional
tomando en cuenta a los valores de medio a alto parta el interés de resultados.

Se afirma que el factor inteligencia emocional influye en el factor satisfaccion laboral
en los colaboradores que estan nombrados de autoridad portuaria en Guayaquil.
Indicando que la influencia de la inteligencia emocional en la satisfaccion laboral es
totalmente proporcional. el aporte que brinda la tesis mencionada brinda la

26



posibilidad de aceptar las hipétesis planteadas y concluir que la relacién entre
ambas variables es directa.

Alban Pacheco (2015) en su investigacion de tesis “La inteligencia emocional en
relacion con la satisfaccion laboral en los trabajadores de proyectos integrales del
Ecuador Pil S.A.” para optar el titulo de Psicologa Industrial en la universidad
Universidad Central del Ecuador Facultad de Ciencias Psicoldgicas carrera de
Psicologia Industrial, aplicé el método exploratorio-descriptivo en una muestra de
60 personas, da como conclusion es que de acuerdo a los resultados obtenidos,
efectivamente la inteligencia emocional incide o se relaciona significativamente con
la satisfaccién laboral de los trabajadores; con la recomendacién que se deben
potencializar los @&mbitos de Inteligencia Emocional y Satisfaccidén Laboral, para con
ello obtener mejores resultados.

La tesis en mencion afirma que la inteligencia emocional incide o se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral, eso aumenta la posibilidad de aceptar
las hipotesis planteadas y concluir que existe relacion directa entre ambas

variables.

Cifuentes (2012)realizé un estudio de investigacion titulado “Satisfaccidn laboral en
enfermeria en una institucion de salud de cuarto nivel de atencion Bogota 20127,
cuyo objetivo fue evaluar el grado de satisfaccién laboral de los profesionales de
enfermeria que trabajan en una institucion de salud de cuarto nivel de atencion e
identificar las caracteristicas sociodemograficas y laborales que tienen relacién con
los factores determinantes de la misma. Método: fue de Estudio descriptivo de corte
transversal, con una poblacién de 105 profesionales de enfermeria que trabajan en
el area asistencial, se utilizé el cuestionario Font Roja: Un instrumento de medida
de satisfaccién laboral en el medio hospitalario de Aranaz. Donde presentan 2.91
(DE: 0.23). Una satisfaccién media lo cual indica que las enfermeras son quienes
presentan mayor insatisfaccion en relacion a los hombres. Los hombres enfermeros
se hallan més satisfechos con su trabajo, pero presentan mayor presion y tension
en relacién con su trabajo, Las/os enfermeras/os quienes se han desempefnado en

su profesion por mas de 7 afos se hallan mas insatisfechos por su trabajo que
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aquellos quienes tienen un tiempo menor en Conclusion: No se hallaron relaciones
estadisticamente significativas entre la satisfaccion laboral de los profesionales de
enfermeria en relacion con el género, la edad, formacién académica y el servicio al

cual se hallan asignados.

En el estudio mencionado no se obtuvo relaciones entre la satisfaccién laboral y el
género, edad, formacion académica y el servicio, las enfermeras son las que
presentan mayor insatisfaccion que los hombres, sin embargo ellos presentan

mayor presion y tension en relacion con su trabajo.

Ruzafa, Madrigal, Velandrino, y Lo6pez (2008)realizaron un estudio de
investigacion titulado ““Satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria
espafoles que trabajan en hospitales ingleses de Espafa 10 de abril 2008 "con el
Objetivos de Evaluar la Satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria
espanoles que trabajan en hospitales ingleses y la influencia de diversas variables
socio laborales fue un estudio transversal, incluyendo a todo el profesional en
enfermeria que tenian contrato laboral en algun hospital inglés la poblacién estuvo
constituida de (n = 360).Se aplic6 el cuestionario auto administrado y validado de
Font Roja. Resultados: fue el 78,6% de las enfermeras tienen un nivel medio de
satisfaccion global. Las dimensiones asociadas a una satisfaccion laboral mas alta
fueron las relaciones con los compaferos las relaciones con los jefes; las
dimensiones con una satisfaccion laboral mas baja fueron la satisfaccion por el
trabajo y la competencia profesional. Concluyendo que los responsables de los
hospitales ingleses que contratan profesionales de enfermeria espafoles deberian
incidir en mejorar su satisfaccién por el trabajo y su competencia profesional. Para
ello, se podrian incluir sistemas de incentivacién y promocién profesional, tomar
medidas previas la contratacion para mejorar el nivel de inglés, prestar especial
atencién a las necesidades del personal, sobre todo durante el primer ano de
trabajo, y facilitar la eleccidn del servicio y la jornada laboral.

Apuy (2008) realizé una investigacion titulada “Factores del clima organizacional

que influyen en la satisfaccion laboral del personal de enfermeria en el servicio de
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emergencia del hospital San Rafael de Alajuela, costa rica junio-noviembre 2008,
cuyo Obijetivo fue conocer los factores del clima organizacional, que influyen en la
satisfaccion laboral de los funcionarios de enfermeria, del Servicio de emergencias,
del hospital San Rafael de Alajuela, fue una investigacién cuantitativa, de tipo
prospectivo, transversal y descriptiva, su poblacién estuvo constituida por 45
Enfermeras donde se aplicé dos instrumentos: la influencia de los factores del clima
y su relacion con la satisfaccion laboral. Los resultados reflejan que la mayoria son
mujeres, en un 44% entre edades de 25 hasta 34 afnos y son solteros. La
antigledad en la institucién y en el servicio, en un periodo menor de 5 afnos en
ambos es el 49 % tiene nombramiento interno y un 53%; en oposicién, existe
insatisfaccion en el trabajo en equipo, la jefatura no promueve incentivos para
motivar al personal, no brinda retroalimentacién positiva, ni reconocimiento por el
trabajo realizado y en la evaluacion del desempefio, no hay justicia ni equidad, el
35% de los empleados desean ser reubicados en otro servicio. Concluyendo que
existen algunos factores del clima organizacional que influyen en la Satisfaccion

laboral de enfermeria.
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2.2. Basesteéricas

2.2.1. Historia de la inteligencia
Fernandez R. (2013) en su revista Inteligencia emocional detalla

La investigacion sobre la inteligencia probablemente se inicia con los estudios de
Broca que estuvo interesado en medir el craneo humano y sus caracteristicas, y
por otra parte descubrié la localizacion del area del lenguaje en el cerebro. Al mismo
tiempo, Galton bajo la influencia de Darwin, realizaba sus investigaciones sobre los
genios, donde aplicaba la campana de Gauss. También en esta época Wundt
estudiaba los procesos mentales mediante la introspeccion.

En 1905, Binet elabora el primer test de inteligencia con objeto de identificar a los
sujetos que podian seguir una escolaridad ordinaria y distinguirlos de los que
requerian educaciéon especial. En 1912, Stern introduce el término de ClI
(Coeficiente Intelectual) que tendra una gran aceptaciéon y difusion. En 1908 se
traduce el test de Binet-Simon al inglés; pero no empieza a ser difundido hasta la
version de 1916, conocida como Stanford-Binet, por realizarse la adaptacion en la
Universidad de Stanford, bajo la direccion de L. Terman. Esta prueba fue utilizada
en la Primera Guerra Mundial para examinar a mas de un millon de reclutas
americanos, lo cual contribuyé a su difusién y general conocimiento. Sucesivas
revisiones en 1937 y 1960, dotaron a este instrumento de una consistencia que lo
hizo mundialmente famoso; el concepto de Cl pasd a ser conocido por el gran

publico.

Cattell fue discipulo de Wundt y de Galton y posteriormente difundié los tests de
inteligencia por Estados Unidos bajo la idea de que eran buenos predictores del
rendimiento académico. Mas tarde, Spearman y Thurstone aplicaron el analisis
factorial al estudio de la inteligencia. Este ultimo, a partir del factor g, extrajo siete
habilidades mentales primarias (comprension verbal, fluidez verbal, capacidad para
el calculo, rapidez perceptiva, representacién espacial, memoria y razonamiento
inductivo) que, en cierta forma, se puede considerar como un antecedente remoto

de las inteligencias multiples (IM) de Gardner. Otro antecedente de las IM es
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Guilford, que en 1950 present6 sus trabajos sobre estructura de la inteligencia, que
abrieron la puerta al estudio de la creatividad y al pensamiento divergente.

Muchos modelos posteriores se han propuesto para describir el constructo de
inteligencia y sus factores. Entre ellos cabe destacar a los continuadores del
enfoque factorial-analitico, ya sean monistas (Jensen, Eysenck, Anderson) o
pluralistas (Horn, Ackerman); las teorias del aprendizaje (Schank, Snow, Butterfiel,
Brown, Campione, Perkins); las teorias del procesamiento de la informacién
(Carroll, Hunt, Stenberg, Shore, Dover); las teorias del desarrollo cognitivo (Piaget,
Arlin, Flavell, Case, Ziegler, Li), etc. La discusion sobre el constructo de inteligencia
sigue abierta. Aportaciones recientes se han referido a la inteligencia académica,
inteligencia practica, inteligencia social, inteligencias multiples, inteligencia

emocional, etc.

2.2.2. Inteligencia

Ardilla (2011) lo define como la capacidad de corregir dificultades, razonar,
adaptarse al ambiente, han sido altamente valorados a lo largo de la tradicién desde
los griegos hasta hoy se ha pensado que este conjunto de caracteristicas que
distingue positivamente a las personas que brindan un lugar especial en la
sociedad. Esto se ha considerado inclusivamente de que se comenzara a estudiar
cientificamente el concepto de inteligencia y su medicién. Hoy se conoce qué la

inteligencia (o inteligencias) existen en todas las personas de mayor o menor grado.
(p- 2).

Zarate y Matviuk (2010) citado a Gottfredson (1997) mencionan que la inteligencia
es una habilidad mental que, ademas de otras cosas, involucra la habilidad de
razonar, planear, resolver problemas, pensar abstractamente, comprender ideas
complejas, aprender rapidamente y aprender de la experiencia; no es solamente
aprender de loslibros, ni una habilidad académica, sino que refleja una habilidad
mas profunda para comprender nuestro entorno (p. 44).
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Rego y Fernandez (2005) la inteligencia es “la capacidad global del individué de
actuar deliberadamente, de pensar racionalmente y de enfrentarse de forma eficaz
con su ambiente” segun (p. 2).

En otras palabras, la inteligencia es la capacidad individual que tienen las personas
para actuar deliberadamente, e pensar de manera racional ante el medio que los
rodea.

2.2.2.1. Tipos de inteligencia
Rodriguez (2013) Realiz6 un estudio donde identifica 3 tipos de inteligencia.

- Inteligencia académica, se entiende por inteligencia académica lo que
tradicionalmente se ha entendido por inteligencia. Remite al clasico factor g,
el cual comprende aspectos relacionados con la memoria, habilidad

analitica, razonamiento abstracto, etc.

- Inteligencia practica, se entiende como la habilidad para resolver los
problemas practicos de la vida para una mejor adaptacion al contexto.

- Inteligencia social, se refiere a un modelo de personalidad y comportamiento
individual segun el cual la gente tiene un conocimiento de si misma y del
mundo social en que vive.

2.2.3. Inteligencia emocional

2.2.3.1. Definicién

La inteligencia emocional es un concepto psicolégico que pretende describir el
papel y la importancia de las emociones en la funcionalidad intelectual Thordike
(1920)

Las teorias psicolégicas han generado una gama amplia de teorias sobre la
inteligencia emocional, las cuales abarcan desde las biol6gico-neuroldgicas hasta
las cognitivas. La perspectiva bioldgica o neurolégica se centra en el estudio de los
umbrales de sensibilidad y control de los estimulos emocionales; mientras que la
perspectiva psicolégica cognitiva busca entender el significado de los eventos
emocionales sostiene Clore y Ortony (2000).
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La perspectiva psicoldgica cognitiva presenta, a su vez, tres ramificaciones: la
social, la de personalidad y la de las emociones. La primera busca definir las
habilidades que ayudan a entender, manejar y actuar a una persona en un contexto
social; es decir, la inteligencia emocional se ubicaria dentro del @mbito interpersonal
Bar-On (2000).

Por otro lado Morris & Maisto (2005) considera que la “la Inteligencia se refiere a
la capacidad intelectual general de una persona, asi que las pruebas de inteligencia
comunmente estan disefadas para probar la capacidad mental general. Es
probable que las personas que tienen un buen desempeino en las pruebas de

inteligencia también se desemperien bien en la escuela.”

En otras palabras la inteligencia se refiere a la habilidad o habilidades que posee
una persona en el aprendizaje y esto se puede ver reflejado en su desempeno
cotidiano, teniendo la capacidad para comprender el mundo que nos rodea y

pensar en forma racional.

Las lecciones emocionales que aprendimos en casa y en la escuela durante la
nifez modelan estos circuitos emocionales tornandonos mas aptos -o mas ineptos-
en el manejo de los principios que rigen la inteligencia emocional. En este sentido
la infancia y la adolescencia constituyen una auténtica oportunidad para asimilar
los habitos emocionales fundamentales que gobernaran el resto de nuestras vidas
afirma Goleman (2016).

En el articulo cientifico publicado por Fernandez Berrocal (2009) considera que la
inteligencia emocional citdé a Daniel Goleman que publicé su ya clasico libro titulado
Inteligencia emocional Goleman (1995), redefinié el concepto de varias formas, bien
en su primera formulacién asociandola con el “caracter” de la persona , o bien en
un segundo acercamiento concibiéndola como un conjunto de competencias socio

emocionales relacionadas con el éxito en el ambito laboral.

2.2.3.2. Antecedentes de la inteligencia emocional
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Fernandez R. (2013) en su revista Inteligencia emocional detalla “Los antecedentes
de la inteligencia emocional tienen que rastrearse en las obras que se ocupan de
la inteligencia y de la emocion. Estos son los dos componentes basicos de
inteligencia emocional, que como descriptor se esta utilizando solamente a partir
de la segunda mitad de la década de los noventa” A continuacién vamos a referirnos

preferentemente a los antecedentes centrados en la emocion.

Segun a lo referido por Fernandez R. (2013) como antecedentes encontramos los
enfoques del counseling que han puesto un énfasis en las emociones.
Particularmente la psicologia humanista, con Gordon Allport, Abraham Maslow y
Carl Rogers, que a partir de la mitad del siglo XX ponen un énfasis especial en la
emocién. Después vendra la psicoterapia racional-emotiva de Albert Ellis y muchos
otros, que adoptan un modelo de counseling y psicoterapia que toma la emocién
del cliente hic et nunc como centro de atencion. La influencia de la psicologia
humanista en la orientacion se ha puesto de relieve en multiples obras y en este
mismo Proyecto hacemos referencia a ello. Este enfoque defiende que cada
persona tiene la necesidad de sentirse bien consigo misma, experimentar las
propias emociones y crecer emocionalmente. Poner barreras a este objetivo basico

puede conllevar comportamientos desviados.

Payne (1986) presenté un trabajo con el titulo de «A study of emotion: Developing
emotional intelligence; Self integration; relating to fear, pain and desire» (cit. por
Mayer, Salovey y Caruso, 2000). Como podemos observar, en el titulo aparecia
inteligencia emocional. En este documento Payne (1986) plantea el eterno
problema entre emocion y razén. Propone integrar emocidn e inteligencia de tal
forma que en las escuelas se ensenen respuestas emocionales a los nifios; la
ignorancia emocional puede ser destructiva. Por eso, los gobiernos deberian ser
receptivos y preocuparse de los sentimientos individuales. Interesa subrayar que
este articulo, uno de los primeros sobre inteligencia emocional del que tenemos
referencia, alude a la educacién de la misma. En este sentido podemos afirmar que

la inteligencia emocional ya en sus inicios manifesté una vocacion educativa.
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2.2.3.3. Teorias de la inteligencia

Morris & Maisto (2005) 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.

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 posicién 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
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 precisidén
con la que se realizan célculos 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 precisién. Las personas que tienen desarrollada esta
habilidad tienen la capacidad de entender el mismo idioma.
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M: Memoria. La memoria es la capacidad para recordar lo que se ha
experimentado, imaginado o aprendido a travées 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
comprensién verbal, en relacion con la rapidez y la facilidad para encontrar
palabras, con el grado de compresidn 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.

Al paso del tiempo se han revelado mas 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., (1988) propusieron una teoria tridimensional de la
inteligencia. Afirma que la inteligencia humana comprende una amplia gama de
habilidades., esas destrezas son tan importantes como las habilidades mas
limitadas que se miden en las pruebas tradicionales de inteligencia, por otro lado
afirman que “La inteligencia estd ligada a una amplia gama de habilidades
necesarias para funcionar eficazmente en el mundo real.”.

De esta manera explican 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 su estudio; en cambio, los estudiantes promedio

mencionan que tuvieron una estabilidad en las actividades que tuvieron al salir del
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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 desarrolld
mediante la persona que fue descubriendo cada cosa que podia desempefarse sin

el mayor esfuerzo.

2.2.3.4. Elementos de la inteligencia emocional

Mayer, j,d Salovey, .P, & Carusso (2000) considera que la inteligencia emocional

consta de los siguientes elementos:

- 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.

- Motivacion: 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 relacién e
interpretar adecuadamente las situaciones y las redes sociales, interactuar

sin dificultad con otras personas.

La inteligencia emocional ha cobrado en los ultimos afos gran importancia, ya que
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
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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

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.

2.2.3.5. Caracteristicas de una persona emocionalmente inteligente

Segun el modelo de Ice BarOn determina distintas caracteristicas. Fragoso (2015).

Las personas emocionalmente inteligentes son capaces de:

- Mostrarse conforme como son y expresan sus emociones.

- Se entienden a si mismos

- Renuevan sus capacidades de liderazgo

- Llevar una vida regularmente sana y feliz.

- Son capaces de comprender de la mejor manera como las otras personas
se sienten

- Mantienen una relacion interpersonal satisfactoria, responsables sin llegar a
ser dependientes de los demas.

- Son accesibles a cualquier decision

- Realistas

2.2.3.6. Dimensiones

Ugarriza (2001) Identifico en el modelo de ICE BARON con 5 dimensiones y 15
subdimensiones de inteligencia emocional son:

Dimensién intrapersonal, la cual abarca los siguientes puntos:
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- Asertividad: la habilidad para reunir ideas o pensamientos que nos permita
defendernos de la mejor manera sin danar los sentimientos de los demas y

defender nuestros derechos de una manera no destructiva.

- Autoestima: es la habilidad de comprender, aceptarse asimismo, aceptando
nuestros aspectos positivos y negativos, asi como también nuestras

limitaciones y posibilidades.

- Autorrealizacion: es la habilidad para realizar lo que realmente podemos y
queremos al final disfrutar de hacerlo.

- Independencia: es la habilidad para auto dirigirse, sentirse seguro de si
mismo en nuestros pensamientos, acciones y ser independiente

emocionalmente para tomar nuestras propias decisiones.

Dimensién interpersonal, la cual abarca los siguientes puntos:

- Empatia: es la habilidad de percatarse, comprender y apreciar los

sentimientos de los demas.

- Relaciones interpersonales: es la capacidad para establecer y mantener
relaciones mutuas satisfactorias que son caracterizadas por una cercania

emocional e intimidad.

- Responsabilidad social: la habilidad para demostrarse a si mismo como
una persona que coopera, contribuye a la sociedad siendo un miembro
constructivo del grupo social.

Dimension adaptabilidad

- Solucién de problemas: es la habilidad para identificar y definir los

problemas como también para generar e implementar soluciones efectivas.
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Prueba de la realidad: la habilidad para evaluar la correspondencia entre lo
que experimentamos (lo subjetivo) y o que en la realidad existe (lo

objetivo).

Flexibilidad: la habilidad para realizar un ajuste adecuado de nuestras
emociones, pensamientos y conductas a situaciones de condiciones

cambiantes.

Dimensién manejo de tension

Tolerancia a la tension: la habilidad para soportar eventos adversos,
situacionales estresantes sin “desmoronarse”, enfrentando con

pensamientos positivos.

Control de impulsos: La habilidad para resistir un impulso fuerte para actuar

y controlar nuestras emociones fuertes.

Dimensién de animo general

Felicidad: la habilidad para sentirse satisfecho con nuestra vida, para
disfrutar de si mismo y de otros trasmitiendo a través de nosotros, paz

tranquilidad a pesar de los obstaculos que nos pone la vida.

Optimismo: la habilidad para ver el aspecto mas brillante de la vida y
mantener una actitud positiva, a pesar de la adversidad y los sentimientos

negativos.

2.2.3.7. El Modelo de Inteligencia Emocional de Mayer y Salovey

Fernandez Berrocal (2009) indica en su articulo cientifico la Inteligencia emocional,

tal como es concebida por Mayer y Salovey (1997), estd compuesta por un conjunto

de habilidades emocionales que forman un continuo que abarca desde aquellas de
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nivel mas basico, que ejecutan funciones fisiologicas fundamentales como la

percepcién y la atencidon a nuestros estados fisiolégicos o expresivos, a otras de

mayor complejidad cognitiva que buscan el manejo personal e interpersonal como

son:

La percepcién emocional, segun Mayer y Salovey (1997), en la base de la
pirdamide se encontraria la percepcion emocional. Esta destreza emocional
consiste en la habilidad para identificar y reconocer tanto los propios
sentimientos como los de aquellos que lo rodean. Implica presentar atencion
y descodificar con precision las sefales emocionales de la expresion facial,
movimientos corporales y tono de vox. Esta habilidad se refiere al grado en
el que los individuos pueden identificar convenientemente sus propias
emociones, asi como los estados y sensaciones fisioldgicas y cognitivas que
éstas conllevan. Por u(ltimo, esta habilidad implicaria la facultad para
discriminar acertadamente la honestidad y sinceridad de las emociones

expresadas por los demas.

La facilitacién o asimilacion emocional, segun Mayer y Salovey (1997), la
facilitacién o asimilacion emocional implica la habilidad para tener en cuenta
los sentimientos cuando razonamos solucionamos problemas. Esta
habilidad se centra en como las emociones afectan al sistema cognitivo y
como estados efectivos ayudan a la toma de decisiones. También ayudan a
priorizar nuestros procesos cognitivos basicos, focalizando nuestra atencién
en lo que es efectivamente importante. En funcion de los estados
emocionales, los puntos de vista de los problemas cambian, incluso
mejorando nuestro pensamiento creativo. Es decir, esta habili9dad plantea
que nuestras emociones actuan de forma positiva sobre nuestro
razonamiento y nuestra forma de procesar la informacion.

La comprensién emocional, segun Mayer y Salovey (1997), la comprension
emocional implica la habilidad para desglosar el amplio y complejo repertorio
de senales emocionales, etiquetar las emociones y reconocer en qué

categorias se agrupan los sentimientos. Ademas, implica una actividad tanto
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anticipatoria como retrospectiva para conocer las causas generadas del
estado animico y las futuras consecuencias de nuestras acciones.
Ilgualmente, la comprension emocional supone conocer como se combinan
los diferentes estados emocionales dando lugar a las conocidas emociones
secundarias. Por otra parte, incluye la habilidad para interpretar el significado
de las emociones complejas, por ejemplo, las generadas durante una
situacion interpersonal, Contiene la destreza para reconocer las transiciones
de unos estados emocionales a otros y la aparicion de sentimientos

simultaneos y contradictorios.

- La regulacion emocional, segun Mayer y Salovey (1997), IA regulacién
emocional es la habilidad mas compleja de la Inteligencia eocional. Esta
dimension incluiria la capacidad para estar abierto a los sentimientos, tanto
positivos como negativos y reflexionar sobre los mismos para descartar o
aprovechar la informacion que los acompafna en funcién a su utilidad.
Ademas, incluye la habilidad para regular las emociones propias y ajenas,
modelando las emociones negativas e intensificando las positivas. Abarca
pues en manejo de nuestro mundo intrapersonal y también el interpersonal,
esto es la capacidad para regular las emociones de los demas poniendo en
practica diversas estrategias de regulacién emocional que modifican tanto
nuestros sentimientos como los de los demas. Esta habilidad alcanzaria los
procesos emocionales de mayor complejidad, es decir, la regulacion
consciente de las emociones para lograr un mayor crecimiento emocional e

intelectual.

2.2.4. Componentes de la inteligencia emocional.

2.2.4.1. Componente intrapersonal

Gardner citado por Mora y Martin (2007) mencionan que la inteligencia emocional
permite el acceso a la vida interna, posibilitando la discriminacion entre
sentimientos, emociones y otras vivencias subjetivas. Las personas con inteligencia
intrasubjetiva perciben con mayor claridad sus estados internos, lo que les permite

comprender y guiar mejor sus propias conductas.
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Bolafios, Bolafos, Gomez, y Escobar (2013) refieren que la inteligencia emocional
esta directamente relacionada con nosotros mismos, con nuestros pensamientos,
deseos, capacidades, comportamientos (gestos, movimientos, habla) etc. Esta
inteligencia nos permite ver de forma real lo que somos, lo que deseamos y como
priorizamos nuestros deseos y obligaciones, para asi actuar de forma conveniente.
Evalua la auto identificacion general del individuo, la autoconciencia emocional, la
asertividad, la autorrealizacion e independencia emocional, la autoconciencia

(emotional self-awereness), la autoevaluacion (self regard) Afirma BarOn. (2000)

Segun el modelo Baron (2000)

- El conocimiento de si mismo: es la habilidad para conocerse a si mismo,

comprenderse y comprender sus propios sentimientos y emociones.

- Asertividad: la habilidad para reunir ideas 0 pensamientos que nos permita
defendernos de la mejor manera sin danar los sentimientos de los demas y

defender nuestros derechos de una manera no destructiva.

- Autoestima: es la habilidad de comprender, aceptarse asimismo, aceptando
nuestros aspectos positivos y negativos, asi como también nuestras

limitaciones y posibilidades.

- Autorrealizacion: es la habilidad para realizar lo que realmente podemos y
queremos al final disfrutar de hacerlo.

- Independencia: es la habilidad para auto dirigirse, sentirse seguro de si
mismo en nuestros pensamientos, acciones Yy ser independiente
emocionalmente para tomar nuestras propias decisiones.

2.2.4.2. Componente interpersonal

Gardner (1983) citado por Mora y Martin (2007)donde definen Interpersonal como
la misma capacidad aplicada hacia fuera, orientada a detectar estados animicos,

motivaciones o intereses en los demas. Sobre el conocimiento que proporciona la
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inteligencia interpersonal, es posible ejercer cierta influencia sobre los que nos

rodean, alterando sus sentimientos, motivos o intereses.

Billikopf (2003) menciona que las caricias psicoldgicas tienden a validar el sentido
de cotizacion que siente una persona la mayoria de los empleados esperan por lo
menos algun intercambio de caricias psicologicas antes de empezar hablar del
trabajo poder llevar a cabo una conversacién positiva esta basado en gran pare en

la habilidad de los participantes en tomar y pasar turnos.

Castello y Cano (2011)definen la inteligencia interpersonal a la representacion de
estados internos de otras personas (considerandolas como objetos sociales), los
cuales incluyen complejas estructuras como son las intenciones, preferencias,

estilos, motivaciones o pensamiento, entre otras.

La empatia, la responsabilidad social, las relaciones sociales. Segun BarOn (2000).

Segun el modelo Baron (2000)

- Empatia: es la habilidad de percatarse, comprender y apreciar los
sentimientos de los demas. Goleman (2013), empatia depende asimismo de
otra estructura del hemisferio derecho, la insula o cértex insular, un nodo de
circuitos cerebrales que detecta el estado corporal y nos dice como nos
sentimos por lo cual determina decisivamente como sentimos y

comprendemos las emociones de los demas.

- Relaciones interpersonales: es la capacidad para establecer y mantener
relaciones mutuas satisfactorias que son caracterizadas por una cercania
emocional e intimidad.

- Responsabilidad social: la habilidad para demostrarse a si mismo como una
persona que coopera, contribuye a la sociedad siendo un miembro
constructivo del grupo social.
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2.2.4.3. Componente Adaptacion / Ajuste

Subuyuj (2013)la adaptabilidad es un proceso continuo y permanente en los
distintos ambitos de la vida, en donde un individuo va aprendiendo a permanecer
de manera estable con los demas miembros que integran cada agrupacién. Es por
ello que el ser humano debe adecuarse, cumplir con las reglas y normas de cada
ambiente al que pertenece, si desea ser considerado como miembro del grupo en
que se encuentra. Puede decirse que una persona adaptada es segura de si misma

y del ambiente en que se encuentra

Componente adaptacidn/ajuste: Este componente se refiere a la capacidad del
individuo para evaluar correctamente la realidad y ajustarse de manera eficiente a
nuevas situaciones, asi como a su capacidad para crear soluciones adecuadas a
los problemas diarios. Incluye las nociones de prueba de la realidad (reality testing),
flexibilidad (flexibility) y capacidad para solucionar problemas (problem solving).
Indica BarOn (2000).

Segun el modelo BarOn (2000)

- Solucién de problemas: es la habilidad para identificar y definir los problemas

como también para generar e implementar soluciones efectivas.

- Prueba de la realidad: la habilidad para evaluar la correspondencia entre lo
que experimentamos (lo subjetivo) y lo que en la realidad existe (lo objetivo).

- Flexibilidad: la habilidad para realizar un ajuste adecuado de nuestras
emociones, pensamientos y conductas a situaciones de condiciones

cambiantes.

2.2.4.4. Componente Manejo de Tension

Aebi, Cerezo, De la Corte, Giménes, y Salinas (2016) es el estado animico de
excitacién, impaciencia, esfuerzo o exaltacion producido por determinadas

circunstancias o actividades.
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Stedman Bilingtie (2007) afirma que es un esfuerzo mental, emocional o nervioso .

La capacidad para tolerar presiones (tolerance stress) y la capacidad de controlar

impulsos (impulse control). Componente de estado de animo afirma BarOn (2000)

Segun el modelo Baron (2000)

- Tolerancia a la tensidén: la habilidad para soportar eventos adversos,
situacionales estresantes sin “desmoronarse”’, enfrentando con

pensamientos positivos.

- Control de impulsos: La habilidad para resistir un impulso fuerte para actuar

y controlar nuestras emociones fuertes.

2.2.4.5. Componente Estado de animo

Rojas citado en Segura y Ramos (2009) definen animo general como la felicidad,
muy relacionada con la actitud lo que llamamos bienestar, alegria, pasion,
tranquilidad, etc. a pesar del trabajo intenso. La felicidad es la satisfaccion personal
lleno de metas, la mayoria relacionadas, como se viene comentando, con la
satisfaccion personal, el desarrollo de habilidades interpersonales y de amor hacia
uno mismo. Para que ese proyecto pueda cumplirse es esencial que las metas que
nos marquemos sean objetivas y realistas, no demasiado exigentes, tener
capacidad para superar las adversidades y frustraciones que la vida nos prepare, y
tener siempre un “plan B” para enderezar el rumbo cuando tengamos la sensacién

de haberlo perdido

El optimismo (optimism) y la satisfaccién (happiness). Segun BarOn (2000).

Segun el modelo Baron (2000)
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- Felicidad: la habilidad para sentirse satisfecho con nuestra vida, para
disfrutar de si mismo y de otros trasmitiendo a través de nosotros, paz
tranquilidad a pesar de los obstaculos que nos pone la vida.

- Optimismo: la habilidad para ver el aspecto mas brillante de la vida y
mantener una actitud positiva, a pesar de la adversidad y los sentimientos

negativos.

2.2.5. Satisfaccién laboral.

2.2.5.1. Definicién

Palma (2006) defini6 a la satisfaccidn laboral como un "estado emocional positivo
o placentero de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto".
Asi mismo Blum y Naylor (1988), citado en (1999) definieron a la satisfaccién
laboral como el resultado de varias actitudes que tiene el trabajador hacia su
empleo. En tal sentido, podriamos definir a la satisfaccion laboral como, el resultado
de un proceso de interaccion entre el trabajador, la labor que realiza y el medio

donde se desenvuelve.

La satisfaccion es aquella sensacion que el ser humano experimenta al lograr el
restablecimiento del equilibrio entre una necesidad o grupo de necesidades y el
objeto o los fines que las reducen Olivares y otros (2006) .

Caballero (2002) define la satisfaccion como “la actitud general de un individuo
hacia su trabajo. Una persona con un alto nivel de satisfaccion en el puesto tiene
actitudes positivas hacia el mismo; una persona que esté insatisfecha con su puesto

tiene actitudes negativas hacia él”.

Segun Lucas & Pujol (2018), en su articulo cientifico La satisfaccion laboral se
define como el grado en que a los empleados les gusta su trabajo.

En efecto, y mientras que algunos autores como Fisher (2000) indican que la
satisfaccion laboral representa una respuesta afectiva o emocional hacia el trabajo
como un todo, otros, como Weiss (2000) la definen como un juicio evaluativo
positivo 0 negativo que el individuo realiza de su situacién de trabajo. Desde una
Optica mas integrada, otros referentes, como Brief y Weiss (2002) consideran que
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la satisfaccion laboral emerge tanto de procesos emocionales como cognitivos, a
través de los cuales el sujeto evalla su experiencia en el trabajo. Como sostienen
Thompson y Phua (2012) una manera de abordar este interrogante consiste en
pensar a la satisfaccion laboral en términos de dos categorias conceptualmente
distintas. Por un lado, se encuentra la satisfaccion laboral cognitiva (cognitive job
satisfaction), la cual surge como resultado de un proceso de evaluacibn mas
consciente de las caracteristicas del trabajo y de su comparacioén con un standard
cognitivo Moorman (1993.) Por el otro, esta la llamada satisfaccion laboral afectiva
(affective job satisfaction), la cual constituye un constructo unidimensional y es
representativa de una respuesta emocional positiva del empleado hacia el trabajo
como un todo Spector Spector, P. E. (1997) .

En el articulo cientifico publicado por Aguilar Morales, Magana Medina, & Surdez
Pérez (2013), se menciona que la satisfaccion laboral es una dimensién actitudinal
que se ha definido como un amplio conjunto de actitudes y reacciones emocionales
positivas que el individuo tiene hacia su trabajo, construidas a partir de la
comparacién entre los resultados esperados y los que ha obtenido efectivamente
de tal trabajo Topa, Lisboa, Palaci y Alonso (2004)

La relevancia de estudiar la satisfaccion laboral esta asociada al desarrollo y
dignidad de los trabajadores como personas, porque es un componente de la
calidad de vida y porque un trabajador satisfecho tiende a presentar un
comportamiento mas pro-organizacional que uno menos satisfecho (Kalleberg,
1977, citado por Galaz (2008).

La satisfaccion laboral, se relaciona con diferentes aspectos. No se llega a un
consenso a la hora de definirla pues hay autores que la consideran como una

dinamica, como una evaluacién o bien como un estado emocional. por ejemplo:

Taylor (2011) asume que la satisfaccion en el trabajo esta totalmente relacionada

con el salario recibido, es decir, con las recompensas.

Barbash (1974) la considera dindmica, alude a la constante adaptacion del individuo

para mantener el nivel de satisfaccion que le conviene y de alli, esta resulta una
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"funcién de sus propias capacidades para adaptarse a una situacion de trabajo
dada o para modificarla en funcién de sus propias necesidades".

Thurman (1977) interpreta, que la satisfaccidon evoluciona en funcién de las
necesidades y aspiraciones del individuo y de la realidad vivida en el trabajo dentro
de la organizacidn, resultando de la accidén de fuerzas internas y externas a ella. La

concibe como "un proceso dinamico que permite la comparacion entre factores.

Maslow (1991) explica que el ser humano raramente alcanza un grado de
satisfaccion completa, excepto en breves periodos de tiempo. Tan pronto se
satisface un deseo, aparece otro en su lugar. Cuando este se satisface, otro nuevo
se sitla en primer plano y asi sucesivamente. Es propio del ser humano estar
deseando algo, practicamente siempre y a lo largo de toda su vida. Comenta que
hay dos hechos importantes: primero, que el ser humano nunca esta satisfecho,
excepto de una forma relativa y segundo, esas necesidades parecen ordenarse en
una especie de jerarquia de predominio.

Locke (1969) expone que, la satisfaccion se entiende como resultante de una
evaluacion que pone de manifiesto la divergencia entre los valores del individuo, lo

que espera de su empleo y la percepcion que tiene de su empleo.

Lawler (1971) considera que la persona compara lo que constituye un aspecto real

de su empleo con relacion a lo que desearia que fuese.

2.2.5.2. Determinantes de la Satisfaccion laboral

La satisfaccién laboral es un campo cada vez mas explorado por quienes estan
relacionados a la actividad de gestion del potencial humano, ya que resulta un buen
indicador y, a la vez, un referente de los estandares de calidad de vida en las
organizaciones Palma S. (2006) Investigaciones realizadas indican que existen
muchos factores que determinan a la satisfaccion en el trabajo, entre ellos podemos
citar a Elton Mayo (citado en Palma, (2006) ) quién se interesé en el estudio de
factores como el descanso y la luz para optimizar la productividad, se percaté que
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estos aspectos se relacionaban significativamente, e identifico una asociacion entre
productividad, actitudes y relaciones interpersonales. Mayo fue uno de los primeros
en aplicar un método cientifico en sus estudios con las personas y el ambiente de

trabajo.

2.2.5.3. Teorias de la Satisfaccion Laboral.

Existe una serie de teorias planteadas por la psicologia, muchos psicélogos han
desarrollado sus propias teorias, sin embargo, para fines de la investigacidén se ha
determinado cuatro teorias:

Teoria de Higiene - Motivacional

Esta teoria fue planteada por Herzbert, Mauser y Snyderman (1968), (citado en
Atalaya, (1999), indicaron que la satisfaccion es consecuencia de un éptimo estado
motivacional; producto de la interaccién de factores higiénicos o preventivos y de

factores estrictamente motivacionales:

- Los factores higiénicos son las caracteristicas del contexto en el trabajo, que
pueden desmotivar cuando no esta presente, no aumentan la satisfaccion,
pero causan insatisfaccién. Aspectos como las condiciones de trabajo y
comodidad, politicas de empresa, las relaciones interpersonales, el salario,
estabilidad en el cargo se consideran como factores higiénicos o preventivos.

- Los factores motivacionales son las caracteristicas del contenido del puesto
del empleado. Su presencia causa satisfaccion. Se relaciona con los factores
intrinsecos como el desarrollo de la carrera, reconocimiento, trabajo creativo,
responsabilidad, promocion o ascenso y la utilizacion de habilidades
personales los cuales constituyen elementos fundamentales para generar

fuertes niveles motivacionales y por ende buen desempenio.

Al respecto, puede decirse que esta teoria nos permite visualizar, los aspectos que
causan la satisfaccion y la insatisfaccion; los factores intrinsecos o higiénicos son
los que van a elevar la satisfaccion, mientras que la ausencia de los factores

extrinsecos causara insatisfaccion. Un aspecto importante de esta teoria son las

50



relaciones interpersonales, si bien es cierto, actia como un factor que determina la
insatisfaccion, en la inteligencia emocional el aspecto de las relaciones
interpersonales nos permite determinar, si las personas son capaces de establecer

y mantener relaciones mutuamente satisfactorias.

Teoria de la discrepancia.

Esta teoria fue planteada por Locke(1984), (citado en Palma, (2006), quien
sostiene que la satisfaccion laboral esta en funcidén de los valores laborales que se
consideren importantes y que se reconocen a través del propio trabajo; estos
valores tienen que ser congruentes con las necesidades; es decir la satisfaccién se
deriva de la evaluacién que hace el trabajador al contrastar sus necesidades y
jerarquia de valores con la percepcidn de lo que ofrece el trabajo en sus distintos
aspectos y de lo que implica la consecucién de los mismos. La descripcidn de los
aspectos del trabajo y el valor que le atribuimos son elementos que determinan los
criterios de satisfaccion.

En conclusion, la satisfaccion laboral es producto del andlisis entre lo que el
trabajador quiere de su trabajo y lo que realmente obtiene, lo que significa que
mientras menor sea la diferencia entre lo que quiere y lo que tiene, mayor sera su

satisfaccion.
Teoria del procesamiento de la informacion social.

Planteada por Sclamink (1977), (citado en Palma, (2006) donde sefala que las
personas adaptan sus actitudes, conductas y creencias al contexto social, a la
realidad, a situaciones y a sus conductas del presente y del pasado .El medio social,
influido por las creencias de los companieros, la estructura de atencién al medio y
la interpretacion de claves o indicadores permite construir significados y es el
trabajador quien focaliza la atencién sobre determinada informacion. Este
procesamiento depende de percepciones y evaluaciones de componentes afectivos
del ambiente laboral, también dependen de la informacion que recibe del ambiente
laboral sobre actitudes apropiadas y de la auto percepcidn de las razones. En si la
satisfaccion laboral es el resultado del procesamiento de informacién del propio
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sujeto en relacion a su trabajo, en interaccion con la informacién que le provee el

propio ambiente laboral.

Teoria de eventos situacionales.

Sustentada por Quarstein, MacAfee y Glassman (1992), (citado en Atalaya, (1999)
quienes plantearon que la satisfaccion laboral esta determinada por dos factores
una de ellas son las caracteristicas percibidas de la situacién laboral y los otros son
los eventos situacionales. Las caracteristicas situacionales como la evaluacion
previa del puesto, estabilidad o permanencia en el puesto, costo o dificultad para
cambio de trabajo, capacidad de control de respuestas emocionales en interaccion
con eventos situacionales como evaluacién posterior del puesto, transitoriedad,
costo o facilidad para el cambio, dificultad para controlar las respuestas
emocionales dan lugar a reacciones emocionales que derivan de un estado de

satisfaccion hacia el trabajo

Segun Lucas & Pujol (2018), en su articulo cientifico Esta perspectiva, a menudo
también denominada basada en el disefio del trabajo, tuvo su génesis durante los
primeros anos posteriores a la Segunda Guerra Mundial, periodo en el que tanto el
interés de la comunidad cientifica como de practitioners se hallaba concentrado en
el estudio del ambiente laboral y en su impacto sobre las actitudes y
comportamientos de los empleados

2.2.5.4. Clasificacion de la satisfaccion.

Lawer Il & . Porter (1967) indican que la satisfaccion laboral, se puede dividir en
satisfaccion laboral intrinseca y extrinseca.

- Intrinseca, esta relacionada con factores vinculados a la tarea en si misma
(variedad, dificultad, interés, autonomia, oportunidad para el aprendizaje,
participacion en la toma de decisiones, etc.).

- Extrinseca, tiene su origen en fuentes externas al empleado, ligadas al

contexto o ambiente en la que se desenvuelve la tarea (relaciones con la
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supervision y los compaferos, salario, horas de trabajo, seguridad,

reconocimiento, promocién, condiciones fisicas, politica de la empresa, etc.).

2.2.5.5. Evaluacién de la satisfaccion.

La satisfaccidn laboral de los trabajadores se mide con el fin de:

- Prevenir y modificar las posibles actitudes negativas de los mismos.

- Conocer y controlar las actitudes, tanto de forma global como atendiendo a
las facetas especificas de la misma.

- Obtener informacion sobre grupos particulares de empleados.

Incrementar del flujo de comunicacién.

Los métodos de encuesta o cuestionario mas utilizados para evaluar la satisfaccién

son:

La investigacion por encuesta abarca una amplia variedad de procedimientos y
técnicas que comparten un objetivo comun: la obtencién de la informacion Arnau
(1995).

Los estudios de la satisfaccion laboral se han caracterizado durante muchos afnos
por el uso de metodologias basadas en la autodeclaracién, en particular el
cuestionario escrito, como principal forma de recolectar datos, siendo este
generalmente voluntario y anénimo. Este modelo requiere de los encuestados que
evallen la satisfaccién con su trabajo considerado como un todo sobre una escala

numérica, que se supone ordinal.

Los encuestados evaltan su nivel de bienestar subjetivo respecto a una actividad
laboral, teniendo en cuenta sus circunstancias y comparaciones con otras personas
y/ 0 empleos, la experiencia pasada y las expectativas de futuro. La puntuacién se
obtiene sumando las respuestas de cada uno de los items. Las respuestas suelen
ser escalas tipo Likert, con varias opciones de respuestas, con escala que van de

menos a mas.
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En Espafa, han aumentado las investigaciones referentes a la satisfaccién laboral,
por lo que algunos cuestionarios de caracter general y otros orientados a la
satisfaccion laboral en ocupaciones especificas han sido adaptados de los ya
existentes. Se pueden destacar:

El Cuestionario General de Satisfaccion en Organizaciones Laborales (S4/82),

desarrollado por Melia, Peir6 y Calatayud (1986).

Consta de 82 items, evaluando seis factores:

- Satisfaccion con la supervisidn y participacion en la organizacion.

- Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo.

- Satisfaccibn con las prestaciones materiales y las recompensas
complementarias.

- Satisfaccion intrinseca del trabajo.

- Satisfaccion con la remuneracion, las prestaciones basicas.

- La seguridad en el empleo y satisfaccidén con las relaciones interpersonales.

Los autores posteriormente han elaborado otros cuestionarios mas reducidos como
el S20/23, S10/12 y S20/12.

El Cuestionario de satisfaccién laboral de profesionales de la salud en Equipos de
Atencion Primaria (CSLPS-EAP) elaborado por Peir6, Gonzalez—Roma, Zurriaga,
Ramos y Bravo (1990).

Consta de 73 items, divididos en catorce factores:

- Satisfaccién con el equipo.

- Satisfaccion con la retribucién e incentivos.

- Satisfaccion con las condiciones ambientales del lugar de trabajo y medios
del equipo.

- Satisfaccioén intrinseca del trabajo.
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Satisfaccidn con la eleccién y actuacion de los coordinadores.
Satisfaccion con la empresa y las relaciones con otras unidades.
Satisfaccion con la carga de trabajo.

Satisfaccion con el grado de autonomia del trabajo.

Satisfaccion con los procedimientos para cubrir sustituciones y vacantes.
Satisfaccion con los usuarios.

Satisfaccion con promociones y normativa.

Satisfaccion con la definicidn, planificacion y evaluacién de objetivos y
actividades.

Satisfaccion con la estabilidad en el empleo, horarios y guardias.
Satisfaccion con otras unidades y la composicién del equipo.

El Cuestionario de satisfaccion laboral de profesionales de la salud en Equipos de

Atencion Primaria (CSLPS-EAP/33), es una version reducida desarrollada por

Lloret, Gonzalez—Roma, Luma y Peir6 (1993).

Consta de 33 items agrupados en ocho factores:

Satisfaccion con el equipo.

Satisfaccion con la retribucion.

Satisfaccion con las condiciones ambientales del lugar de trabajo y medios
del equipo.

Satisfaccion intrinseca al trabajo.

Satisfaccion con la empresa y las relaciones con otras unidades.
Satisfaccion con la carga de trabajo.

Satisfaccion con el grado de autonomia en el trabajo.

Satisfaccion con la definicién de objetivos y actividades.

El Cuestionario modular de satisfaccion laboral de profesionales de la salud (BOP),
elaborado por Bravo, Peir6 y Zurriaga (1991) esta derivado del (CSLPS-EAP).

Consta de 66 items, con la particularidad que permite aplicar de manera

independiente cada uno de los tres médulos que lo componen:
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El moédulo Basico, dirigido a todo tipo de profesionales de la salud,
independientemente del ambito en que se desempefie su trabajo. Lo
componen 32 items agrupados en seis factores: la satisfaccién intrinseca y
satisfaccion con las posibilidades de formacién y desarrollo del trabajo, la
satisfaccion con las retribuciones e incentivos, la satisfacciéon con el
ambiente fisico y la disponibilidad de personal auxiliar, la satisfaccién con la
claridad y autonomia de las tareas, la satisfaccibn con los aspectos
temporales y la carga de trabajo y la satisfaccidn en las relaciones humanas

con pacientes y comparieros.

El moédulo Organizaciéon, dirigido a profesionales de la salud que
desempefian su rol en organizaciones laborales, contiene 26 items
agrupados en cuatro factores, la satisfaccion de las relaciones con la
empresa: normativa, sistemas de comunicacion y evaluacién, la satisfaccion
con el trabajo en equipo, la satisfaccién con la politica de colocacion del
personal: seleccion y sustituciones y la satisfaccién con la composicion,

funcionamiento y eficacia del equipo de trabajo.

El médulo Publico, dirigido a profesionales que trabajen en centros publicos,
consta de 8 items y tan solo dos factores: la satisfaccién con la coordinacion
con distintas unidades de la estructura sanitaria y con el sistema de
promociones y traslados y la satisfaccion con la asignacion de pacientes y la

normativa de prescripcion de farmacos.

Cuestionario de satisfaccion Font Roja, consta de 24 items, explora nueve factores,
gue determinan la satisfaccién de los profesionales en centros hospitalarios.

Satisfaccion por el trabajo.
Tension laboral.
Competencia profesional.
Presién laboral.
Promocién profesional.

Relacién interpersonal con sus jefes.
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- Relacion interpersonal con sus comparieros.
- Status profesional.
- Monotonia laboral.

El Servicio Vasco de Salud (Osakidetza 2001) tiene elaborado una encuesta que
permite evaluar el estado y evolucidn de la satisfaccion de las personas,
cuantificando la valoracién que los individuos hacen de la realidad que percibe, con
el fin de establecer un plan de accién. Utilizaron como guia para su confeccion el
Modelo Europeo de Gestion EFQM.

El cuestionario consta de 44 preguntas distribuidas de la siguiente forma:

- Evaluacién de 12 dimensiones vinculadas a la satisfaccion de las personas
(Condiciones de trabajo. Formacion. Promocion y desarrollo profesional.
Reconocimiento. Retribucion. Relacién Mando-Colaborador. Participacion.
Organizacion y Gestiobn de cambio. Clima de trabajo. Comunicacion.
Conocimiento e identificacidbn con objetivos. Percepcidén de la direccion) a
través de un total de 37 preguntas con cinco alternativas de respuesta.

- Siete preguntas de caracter complementario destinadas a evaluar los
siguientes aspectos: cuestiones relativas a la percepcion de la corporacion
y puesta en practica de valores corporativos, medicion de la satisfaccidén
general a través de una pregunta global e incidencia de las distintas
dimensiones evaluadas en la satisfaccion propia.

- Inclusién de un espacio en blanco para la anotacién de todos aquellos

comentarios que el encuestado considere de interés.

2.2.5.6. Investigaciones previas.

La mayoria de los investigadores vinculan la satisfaccion laboral con diversas
caracteristicas personales, del trabajo y con algunas que combinan ambos

elementos. Incluyen practicamente las mismas variables en sus ecuaciones aunque
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normalmente centren su estudio en la relacién entre la satisfaccién laboral y una

variable en particular.

Segun expresa Gamero (1998) las caracteristicas personales y de empleo, entre

otras, que se consideran influyentes en la satisfaccion laboral son:

Caracteristicas personales:

Edad. El resultado mas frecuente es que los empleados de mayor edad
estan normalmente mas satisfechos que los joévenes. Explica algunas
causas del porqué esta relacién positiva entre la satisfaccion laboral y la
edad. En primer lugar que los trabajadores mayores podrian tener mejor
empleo como consecuencia de su superior movilidad en el pasado. También
puede existir diferencias por grupo de edad respecto a los valores laborales,
asi los empleados de mayor edad, conceden menos importancia al sueldo,

o las oportunidades de promocién.

Género. Cuantiosas investigaciones destacan la existencia de
discriminacion negativa contra la mujer en el mercado laboral, traduciéndose
en menor nivel retributivo y de oportunidad de promocidén, comportamiento
de acoso en el trabajo, mayores tasas de despido etc. Sin embargo, la
mayoria de las encuestas usadas en los andlisis de satisfaccién laboral
revelan que las mujeres estdn mas satisfechas con sus trabajos que los
varones. Algunos autores concluyen con fundamento en evidencia indirecta,
que esta diferencia se debe a que la mujer trabajadora, en general, espera

menos de sus trabajos que los varones.

Nivel educativo. Segun los estudios sobre el efecto de la educacion sobre
los resultados laborales muestran que los que tienen mayor nivel educativo
ganan mas, son promocionados mas rapidamente y, en general, consiguen
mejores empleos. Ahora bien aunque los trabajadores mas cualificados
tengan mejores empleos, podrian declararse menos satisfechos, sila utilidad
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del trabajo depende de la comparacion entre los resultados y las

aspiraciones y estas ultimas aumentan con la educacion.

Valores laborales. Algunas encuestas piden a los trabajadores que senalen,
entre su linea de opciones, qué aspecto consideran el mas importante en
cualquier trabajo (promocion, remuneracion, relaciones en el trabajo,
seguridad laboral, las horas de trabajo etc.). En general, los trabajadores que
sefnalan las oportunidades de promocion o la retribucidon como los aspectos
mas importantes de un trabajo, declaran niveles de satisfaccion laboral
significativamente menores, mientras que ocurre lo contrario para los que

indican relaciones personales como el aspecto mas relevante.

Estructura familiar. También el contexto no laboral y mas en concreto el
familiar afecta a la valoracion del empleo. Asi los trabajadores casados y
viudos declaran tener mayor satisfaccion con sus empleos que los solteros,
la presencia de hijos tiene también reflejo positivo en términos de

satisfaccion.

Caracteristicas de empleo: Salario. Los trabajadores valoran mejor los
empleos con mayor remuneracién econdmica porque le dan la posibilidad de
niveles de consumo mas elevados. Igualmente suele estar asociado

positivamente con el estatus social o de poder.

Horas de trabajo. Las horas de trabajo pueden influir en la satisfaccion
laboral. Asimismo comenta que en el estudio de Gaj (2000) centrado en el
efecto de las horas extraordinarias, distinguiendo entre remuneradas y no.
El resultado refleja que esta positivamente relacionado con la satisfaccion
laboral, tanto en hombres como en mujeres. Sin embargo, los individuos
consideran las horas extraordinarias no remuneradas mas importantes que
las pagadas, en la determinacion de su satisfaccion, probablemente por su
posible relacién con las oportunidades futuras de promocién.
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2.3.

Inseguridad Laboral. Es la preocupacion del trabajador con respecto a la
continuidad de su empleo caracterizandose por los elementos de
subjetividad (una misma situacion puede percibirse de diferente manera por
distintos empleados) e incertidumbre sobre el futuro. En los diversos trabajos
consultados también hace referencia a las variables del tipo de contrato y
namero de horas trabajadas. En algunos trabajos este aspecto no resulta
estadisticamente significativo, mientras que en otros muestran que el trabajo
temporal solo reduce la satisfaccion laboral de los trabajadores varones y
otros en comparacién con los empleos fijos, los estacionales o de caracter
esporadico tienen un impacto negativo sobre la satisfaccién, si bien no

ocurre lo mismo con los contratos que tienen un plazo determinado

Posibilidad de promocién. Si un empleado considera que tiene posibilidades
de ascenso, puede declarar un nivel de satisfaccion mayor en el momento
presente. En los trabajos disponibles se contacta que las oportunidades de
promocion estan positiva y fuertemente correlacionadas con la satisfaccion

laboral.

Definicidon de términos basicos

Inteligencia: Es el juicio en otras palabras, el sentido comun, practico, la
iniciativa, la facultad de adaptarse. Juzgar bien, comprender y razonar bien
son resortes esenciales para tomar decisiones racionales enfrentar

situaciones. (Molero, Saiz, y Esteban, (1998).

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.

Emocion: definen la emocién como procesos multidimensionales de

episodios de corta duracion que, provocadas por la presencia de algun

estimulo o situacién interna o externa, que ha sido evaluada y valorada como
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potencialmente capaz de producir un desequilibrio en el organismo.
(Albaladejo, 2008).

Ansiedad. Es un estado de agitacion, inquietud o zozobra del animo, no
siempre es patoldgica, sino que es una emocién comun como el miedo, la

ira o la felicidad.

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 condicién interna de satisfaccion y alegria. Es una emocién
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.

Satisfaccion: La satisfaccidon se concentra en la actitud general de un
individuo hacia su trabajo.

Satisfaccion laboral: Es la expresion de conformidad que presenta o siente
una persona en relacibn a su trabajo y al entorno laboral al cual se

relacionan.
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2.4. Constitucién de la empresa en estudio.

A continuacién, se presenta como esta constituida la empresa, estructura organica y niveles de autoridad.

Gréfico 2 Organigrama de la empresa - Gerencias

Hacoll.
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Grafico 3 Organigrama de la empresa — Gerencia comercial
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Grafico 4 Organigrama de la empresa — Gerencia mercado Infraestructura
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Gréfico 5 Organigrama de la empresa — gerencia administracion y finanzas
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Grafico 6 Organigrama de la empresa — Gerencia de produccion
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Gréfico 7 Organigrama de la empresa — Gerencia de Recursos Humanos
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3.1.

3.1.1.

3.1.2.

3.2.

3.2.1.

CAPITULO Ill: HIPOTESIS Y VARIABLES
Formulacién de hipétesis principal y especificos.

Hipotesis General

La relacion entre la inteligencia emocional y la satisfaccion laboral del
personal administrativo de la empresa Nicoll Peri S.A. en el afio 2018 es

directa.

Hipotesis Especificas

H1: La relacion entre el componente intrapersonal y la satisfaccion laboral
del personal administrativo de la empresa Nicoll Perd S.A. en el afio 2018 es

directa.

H2: La relaciéon entre el componente interpersonal y la satisfaccidén laboral
del personal administrativo de la empresa Nicoll Perd S.A. en el afio 2018 es

directa.

H3: La relacién entre el componente manejo del estrés y la satisfaccion
laboral del personal administrativo de la empresa Nicoll Peru S.A. en el afio
2018 es directa.

H4: La relacién entre el estado de animo y la satisfaccion laboral del personal
administrativo de la empresa Nicoll Peri S.A. en el afo 2018 es directa.

H5: La relacién entre el componente adaptacion/ajuste y la satisfaccidon
laboral del personal administrativo de la empresa Nicoll Peru S.A. en el afio
2018 es directa.

Variables y definicién operacional

Inteligencia emocional

3.2.2. Componente intrapersonal
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3.2.3. Componente interpersonal
3.2.4. Componente Manejo del estrés
3.2.5. Componente Estado de animo
3.2.6. Componente Adaptacion / ajuste
3.2.7. Satisfaccion laboral

A continuacion, se presenta un resumen de los puntos tratados:
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Tabla 1 -Resumen de planteamientos (Matriz de Coherencia)

administrativo de la
empresa Nicoll Peru
S.A.enelano2018?

administrativo de la
empresa Nicoll Peru
S.A. en el ano 2018

S.A. en el ano 2018
es directa.

MATRIZ DE - MEDIOS DE
COHERENCIA PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES VERIFICACION
Andlisis estadisticos
¢ Cual es la relacién | Determinar cual es la | La relacion entre la
entrella inteligencia relaqién ~entre la intelig'encia - Inteligencia
emocional 'y la | inteligencia emocional | emocional y la :
. iy . . . ” emocional
satisfacciébn laboral |y la  satisfaccion | satisfaccion laboral . .
GENERAL del personal | laboral del personal | del personal | - Satisfaccion
administrativo de la | administrativo de la | administrativo de la| laboral
empresa Nicoll Pert | empresa Nicoll Per | empresa Nicoll Peru
S.A.enelano2018? | S.A. en el afio 2018 S.A. en el ano 2018
es directa.
,Cudl es la relacion rDe?;iirgnr:nar ((e:rl:tarl:e es Iea} La relacu')r; entre el Analisis estadisticos
entre el componente componente
!n’[ra.persqnalp de la ?nc;ggg?se;;zl de Ia intr_apers_qnal y la| -componente
, gﬁl’gg?‘gf | inteligencia emocional Zatllsfaccmn Iabora: intrapersonal
ESPECIFICO 1 . L Y @1y Ja satisfaccion | 96 Personall - Satisfaccion
satisfaccion laboral laboral  del | administrativo de la laboral
del personal | 'adoral del personal| ., oqa Nicoll Perd
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¢, Cudl es la relacion
entre el componente

Determinar cual es la

La relacion entre el

Analisis estadisticos

int I do | relacion  entre el | componente
in eirr?teerlisogr?ciae | componente interpersonal 'y la| - componente
'9 interpersonal de la | satisfaccién laboral :
1 emocional y la inteligencia emocional | del ersonal interpersonal
ESPECIFICO 2 | satisfaccion laboral | istaocion | adminisirat P do Iy | - Satisfaccion
del personal y a satisfaccion | administrativo de la aboral
administrativo de la | 1@boral del personal | empresa Nicoll Pert abora
empresa Nicoll Per | @dministrativo de la | S.A. en el afio 2018
S.A. en el afio empresa Njcoll Peru | es directa.
20187 S.A. en el ano 2018
¢, Cudl es la relacion Determinar cual es la La relacién entre el Andlisis estadisticos
entre el componente | relacion  entre el componente manejo
' : mponen man .
manejo del estrés | componente  manejo | 4o " ogyas y o | - componente
de lainteligencia |del estrées de la , > )
. AR . , satisfaccion laboral manejo del
] emocional y la inteligencia emocional del ersonal )
ESPECIFICO 3 satisfaccion laboral |y la satisfaccion administrativ% de la estres
del personal laboral del personal | _ - O Niooil perg | - Satisfaccion
administrativo de la | administrativo de la SAp | aro 201 | aboral
empresa Nicoll Pert Nicoll Perg | ©:7: €h el ano
! empresa Nicoll Perd | -0 .- -
S-A-Z%q g,')ano S.A. en el afio 2018 '
; CuA i . , La relacién entre el Analisis estadisticos
¢Gual es larelacion | peterminar cudl es la
entre el componente ;2 componente estado
tado de 4nimo d relacion  entre el de  &nimo Ia
estado de animo A€ | somponente estadode | .-, mo -y - componente
] la inteligencia Animo de la satisfaccion laboral tado d
ESPECIFICO 4 emocionalyla |~ . onal | 9€! personal |  ©Stadode
satisfaccion laboral | " e'?aenc'assggf:ég%i administrativo de la| &nimo
del personal I)/ab oral del bersonal | €MPresa Nicoll Perd | - Satisfaccion
administrativo de la P S.A. en el afio 2018 |  Iaboral

empresa Nicoll Peru

administrativo de la

es directa.
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S.A.enel ano
20187

empresa Nicoll Peru
S.A. en el ano 2018

ESPECIFICO 5

¢, Cudl es la relacion
entre el componente
adaptacién/ajuste
de la inteligencia
emocional y la
satisfaccion laboral
del personal
administrativo de la
empresa Nicoll Pert
S.A. en el afo
20187

Determinar cual es la
relacion entre el

componente
adaptacién/ajuste de
la inteligencia
emocional y la
satisfaccion laboral del
personal

administrativo de la
empresa Nicoll Peru
S.A.enelano 2018

La relacion entre el
componente
adaptacién/ajuste vy
la satisfaccion
laboral del personal
administrativo de la
empresa Nicoll Peru
S.A. en el afno 2018
es directa.

- componente
adaptacién /
ajuste

- Satisfaccion
laboral

Analisis estadisticos

Elaboracion: Propia
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CAPITULO IV: METODOLOGIA
4.1 Disefilo metodoldgico

El presente estudio es de tipo descriptivo — correlacional, ya que tiene como
propésito establecer la relacién que existe entre dos 0 mas variable de interés en
una misma muestra de sujetos (Sanchez & Reyes, 2006). Esta investigacion trata
de determinar el grado de relacion entre la Inteligencia Emocional y la Satisfaccion
Laboral en los colaboradores administrativos de la empresa Nicoll Perd S.A. en el
ano 2018.

Achaerandio (2002), afirma que la investigacion descriptiva, estudia, interpreta y
refiere. Es un campo de estudio amplisimo; utiliza relaciones, correlaciones
estructuras, variables independientes y dependientes. Este tipo de investigacion
hace uso de todos los pasos cientificos para la obtencion de datos, desde el

ordenamiento, tabulacién, interpretacién y evaluacion de los mismos.

4.2 Poblacion

En la presente investigacion se trabajé con el método del censo, con el 100 % de
la poblacion la misma que fue utilizada como muestra, no es necesario determinar
muestra ni hacer muestreo, la cantidad total sera de 50 personas.

4.2 1. Criterio de inclusién

Para la presente investigacion se tomara como unidad de andlisis al personal que
tenga las siguientes caracteristicas:

- Los colaboradores administrativos de la empresa Nicoll Perd que se
encuentran en una misma jerarquia, indistintamente la edad que tengan.

4.2.2. Criterio de exclusion

No se aplicara al personal que tenga las siguientes caracteristicas:

- Trabajadores que tengan nivel de Jefatura en Nicoll Peru S.A.
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- Trabajadores que tengan nivel de Gerencia en Nicoll Peru S.A.
- Trabajadores que se encuentren en calidad de practicantes de distintas
areas en Nicoll Peru S.A.
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4.3. Operacionalizacion de variables

Tabla 2 Dimensiones, indicadores e items que miden e inventario de inteligencia Emocional de BarOn ICE.

alguna emocién

INTRUMENTOS DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEM / FIRMACION ESCALA
Sostiene que la o 1= Rara
Inteligencia Conocimiento Vez o
Emocional emocional de si | 7,9,23,52,63,88,116 nunca es
considera el mismo. mi caso.
dominio emocional, Intrapersonal
la motivaciér\, Asertividad. 22,37,67,82,96,111,126 5 Pocas
peJ_se\_/ell_'anma, Autoconcepto. | 11,24,40,56,70,85,100,114,129 veces es
isciplina y -
comprension hacia Autorreallzacllon. 6,21,36,51,66,81,95,110,125 mi caso.
los otros. De igual Independencia. | 3,19,32,48,92,107,121
manera, plantea Empatia. 18,44,55,61,72,98,119,124 3-A
ue la persona i
et riptien Relaciones 10,23,31,39,55,62,69,84,99,113,128 | Veces es
e Interpersonal interpersonales. mi caso.
|nteI|lgente es Responsabilidad
consciente de si . 16,30,46,61,72,76,90,98,104,119
misma, vive el aqui social. 4=
Inventario de y el ahora, no . Muchas
e : .| Tol I
Inteligencia permitiendo que Manejo del estrés e:t;aér:nma 2 4,20,33,49,64,78,93,108,122
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Emocional de
BarOn ICE

destruya o altere su
equilibrio. Araujo y
Leal (2007)

Control de los

) 13,27,42,58,73,86,102,110,117,130
impulsos.
Felicidad 2,17,31,47,62,77,91,105,120
Estado de animo
Optimismo 11,20,26,54,80,106,108,132
Solucion de 1,15,29,45,60,75,89,118
problemas
Adaptacion/ | Pruebadela | g 55 49 59 68 83 85 97,112,127
ajuste realidad.
Flexibilidad. 14,28,43,59,74,87,103,131

veces es
mi caso.

5=Con
mucha
frecuencia
0 siempre
es mi
caso.

Elaboracion: Propia.
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Tabla 3 - Dimensiones, indicadores e items que miden e inventario de Satisfaccion Laboral.

INTRUMENTOS | DEFINICION DIMENSIONES INDICADOR ITEM ESCALA
Relaciones 1 = muy insatisfecho
personales con 13 2= bastante insatisfecho
superiores 3= algo satisfecho
Supervision 4= indiferente

o 14 .
Palma (2006) percibida. 5=algo satisfecho
.y Frecuencia de = [
deflnlo a la Supervisién supervision 15 6 bastantg satisfecho
. . satisfaccion 7=muy satisfecho
Satisfaccion Forma de
laboral laboral como un supervision 16
"estado —— Satisfaccion general
emocional lgual y justicia de 17 115 - 161
positivo o trato laboral
placentero de la - 18. Medianamente satisfecho
percepcion Apoyo recibido 58. 126
subjetiva de las La limpieza, higiene |
experiencias y salubridad laboral Insatisfecho
Iab;)JjaleI?;'del Entorno fisico . 23-68
. I
Ambiente laboral labora
lluminacion laboral | 8
Ventilacién laboral | 9
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Temperatura laboral

10

Prestaciones
recibidas

Salario percibido

Oportunidades de
formacion

11

Oportunidades de
promocion

12

Cumplimiento de
convenios laborales

22

Forma de
Negociacién en
aspectos laborales

23

Satisfaccién
intrinseca en el
Trabajo

Satisfaccién
producida por su
trabajo.

Oportunidad de
hacer cosas que
destaca

Oportunidades de
hacer cosas que le
gustan
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Los objetivos,

5
metas y tasas a
alcanzar
Capacidad para
L 19
decidir.
L Participacion en
P .
articipacion decisiones de 20
departamento.
Participacion en 21

decisiones de grupo

Elaboracién: Propia
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4.4. Técnicas de recoleccion de datos

Técnica: Encuesta

Es una técnica de investigacion que consiste en una interrogacion verbal o
escrita que se realiza a las personas con el fin de obtener determinada
informacion necesaria para la investigacion). Se utiliza la encuesta por ser una
técnica de investigacién basada en las declaraciones emitidas por una muestra
representativa de una poblacion concreta y permite conocer sus opiniones,

actitudes, creencias, valoraciones subjetivas.

Instrumentos

4.4 1. Para la variable de escala de inteligencia emocional

4.4.1.1. Confiabilidad del instrumento inteligencia emocional

Se utilizé el inventario de inteligencia emocional Ugarriza (2001) EQ — | Baron
Emotional Quotient Inventory de Reuven Baron procedencia de Toronto Canada
y con Adaptacion Peruana y estandarizacion por Ugarriza (2001) los estudios de
confiabilidad ejecutados en la muestra peruana se han centrado en la
consistencia interna y los estudios de confiabilidad ejecutados sobre el I-CE en
el extranjero se han centrado en la consistencia interna y la confiabilidad re-test.
Los coeficientes alfa promedio de Cron Bach son altos para casi todos los
subcomponentes, el mas bajo .69 fue para Responsabilidad Social y el méas
alto.86 para comprensién de si mismo. Para la muestra peruana los coeficientes
alfa de Cron Bach, la consistencia interna para el inventario total es muy alto .93,
para los componentes del I-CE, oscila entre .77 y .91. Los mas bajos coeficientes
son para los subcomponentes de Flexibilidad .48, Independencia y Solucion de
Problemas .60. Los trece factores restantes arrojan valores por encima de .70
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4.4.1.2. Calificaciéon del instrumento

Todos los items tienen dos posibles formas de puntuacién de acuerdo con el
TIPO de items que sean, si un item es positivo, fue puntuado de 5 a 1, si el item
es negativo, fue en forma inversa; es decir iniciara del 1 a 5 de este cuestionario

contamos con, 133 de los mejores items.

Tabla 4 - Criterios de evaluacion de inteligencia emocional

Puntajes estandares Pautas de interpretacién
130 a mas Marcadamente alta
1152129 alta
86aili14 promedio

70 a 85 baja
69 a menos Muy baja

Fuente: Manual de Inteligencia Emocional, Salgado (2016)

Instrumento: Cuestionario estructurado

Todos los items tienen dos posibles formas de puntuacién de acuerdo con el
TIPO de items que sean, si un item es positivo, fue puntuado de 5 a 1, si el item
es negativo, fue en forma inversa; es decir iniciara del 1 a 5 de este cuestionario

contamos con, 133 de los mejores items.

4.4 2. Para la variable de escala de satisfaccién laboral 20/23

Para esta variable se utiliz6 en instrumento de satisfaccion laboral 20/23
elaborado por Melia, Peird, y Jose (1998) tiene como Unico objetivo de ser una
evaluacion util y rica de contenido de la satisfaccion laboral teniendo en cuenta
las restricciones motivacionales y temporales a que estan frecuentemente

expuestos los sujetos en contextos organizacionales
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4.4.2 1. Confiabilidad del instrumento satisfaccién laboral.

Melia, Peird, y Jose (1998) ha presentado una version nueva para medir
satisfaccion una mas corta y con un grado de confiabilidad (Alpha 0'92) y unos
niveles de validez muy apreciables. El S20/23 presenta cinco factores que
permiten evaluar la satisfaccién con la supervision, con el ambiente fisico de
trabajo, con las prestaciones recibidas, la satisfaccion intrinseca del trabajo, y la
satisfaccion con la participacion.

Para el estudio se procedi6 a dar confiabilidad al instrumento, a través de
una prueba piloto a 30 trabajadores de una Empresa de Lima Metropolitana
(2017), mediante el coeficiente de correlacién de Alfa de Cronbach se consigné

los siguientes resultados:

Tabla 5 Confiabilidad de la Escala de Satisfaccién laboral

Alfa de Cronbach

N de elementos

General 0,884 23
Satisfaccion 6
con la supervision 0,851

Satisfaccion

con el ambiente fisico 0,800 °
Satisfaccion

con las 5
prestaciones recibidas 0,793

Satisfaccion 4
intrinseca del trabajo 0,882

Satisfaccion 3

con la participacion 0,904
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4.4.2.2. Calificacion del instrumento

El cuestionario consta de 23 preguntas donde se obtendra a través de una
Calificacion de acuerdo con las alternativas del grado de satisfaccion o
insatisfaccion que le producen distintos aspectos de su trabajo.

Su evaluacion se realizé con la escala tipo Likert que considera los criterios
desde: Muy insatisfechos hasta muy satisfecho de 1 a 7 puntos con las siguientes

categorias:

e Muy satisfechos = 7 (cuando el profesional de enfermeria se siente muy
satisfecho con los factores inherentes a su persona y entorno)

e Bastante satisfecho = 6 (cuando el profesional de enfermeria se siente
muy satisfecho con los factores inherentes a su persona y entorno)

e Algo satisfecho = 5 (cuando el profesional de enfermeria se siente algo
satisfecho con los factores inherentes a su persona y entorno)

¢ Indiferente = 4 (cuando el profesional de enfermeria es indiferente con la
satisfaccion o insatisfaccion con los factores inherentes a su persona y

entorno)

e Algo insatisfechos = 3 (cuando el profesional de enfermeria se siente
insatisfecho con los factores inherentes a su persona y entorno)

e Bastante insatisfecho = 2 (cuando el profesional de enfermeria se siente
bastante insatisfecho con los factores inherentes a su persona y entorno)

¢ Muy insatisfecho = 1 (cuando el profesional de enfermeria se siente muy
insatisfecho con los factores inherentes a su persona y entorno).
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Tabla 6 Baremo de la Escala de Satisfaccion Laboral

Categorias General SS SAF  SPR Sl SP
Satisfecho 116 — 161 33-42 26-35 26-35 21-28 14-21
Medianamente 70-115 20-32 16-25 16-25 13-20 9-13
satisfecho

Insatisfecho 23-69 6-19 5-15 5-15 4-12 3-8

4.5. Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion

La respectiva recoleccion de datos se realizd con la autorizacion de la Jefa de
Recursos Humanos de Nicoll Perd S.A..

Se informdé y se orientd a los colaboradores administrativos acerca del
instrumento antes de su aplicacion, el cual se realizé6 en un periodo de una
semana, se aplicé en el turno manana, a partir de las 8:30 am, la aplicacién tuvo

una duracion de aproximadamente 20 min por cada encuesta.

Una vez obtenida la informacion y con la finalidad de facilitar el manejo de los
datos a recolectar referente a la inteligencia emocional y satisfaccién laboral en
los colaboradores administrativos de la empresa Nicolle peru S.A, se reitero el
agradecimiento respectivo a todos por su valiosa colaboracién.

Una vez obtenida la informacion se pasé6 los datos a Microsoft Excel con la
finalidad de facilitar el manejo de los datos. Para los cuadros estadisticos se
utilizé el programa SPSS version 20.0 en espanol. Para comprobar la hipétesis

planteada, referente a la relacién de las variables en estudio se utilizé Pearson.

84



4.6. Aspectos éticos

El presente proyecto de tesis fue revisado y evaluado en primer lugar por el
asesor designado, y aprobado mediante solicitudes para empezar con la
elaboracién del proyecto y ser evaluado por el comité dictaminador.

Posteriormente, se solicitdé el permiso correspondiente a la gerenta de RR.HH.
de la empresa Nicoll Peru S.A. mediante una solicitud donde indica que dicha
informacion se recolectara para fin investigativo, respetando el anonimato de los
participantes y respetando en todo momento los principios éticos de los
profesionales. Cada profesional contd con su respectivo consentimiento
informado para los profesionales que participaran en esta investigacion.
Finalmente, al empezar con la aplicacion del instrumento se les explicé de forma

precisa y concisa para contribuir eficazmente con la investigacién.
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CAPITULO V: RESULTADOS

5.1. Resultados descriptivos

A través de la aplicacion de los instrumentos de inteligencia emocional y
satisfaccion a la muestra de trabajadores, se obtuvieron los siguientes resultados
que describen las caracteristicas predominantes para cada variables vy

dimensiones:

Tabla 7 Niveles de inteligencia emocional

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Baja 0 0,0
Baja 49 98,0
Promedio 1 2,0
Alto 0 0,0
Total 50 100,0

100

80

B0

Porcentaje

40

204

Baja Promedio
Niveles de Inteligencia Emocional

Gréfico 8 Nivel de Inteligencia emocional

En la tabla 7, se puede apreciar en el nivel de inteligencia emocional en los
trabajadores, que el 98.0% demuestra un bajo nivel de inteligencia emocional,
mientras que otro grupo minoritario 2.0% evidencia un nivel promedio de

inteligencia emocional.
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Tabla 8 Niveles de inteligencia intrapersonal

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Baja 0 0,0
Baja 49 98,0
Promedio 1 2,0
Alta 0 0,0
Total 50 100,0

100=]

20—

60—

Porcentaje

40

20

Baja Promedio

MNiveles de la inteigencia Intrapersonal

Grafico 9 Niveles de inteligencia intrapersonal

En la tabla 8, se puede apreciar en el nivel de inteligencia emocional en los
trabajadores, que el 98.0% demuestra un bajo nivel de inteligencia intrapersonal,
mientras que otro grupo minoritario 2.0% evidencia un nivel promedio de
inteligencia intrapersonal.
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Tabla 9 Niveles de inteligencia interpersonal

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Baja 0 0,0
Baja 46 92,0
Promedio 1 8,0
Alta 0 0,0
Total 50 100,0

1004
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Niveles de la Inteligencia Interpersonal

Grafico 10 Niveles de inteligencia interpersonal

En la tabla 9, se puede apreciar en el nivel de inteligencia emocional en los
trabajadores, que el 92.0% demuestra un bajo nivel de inteligencia interpersonal,
mientras que otro grupo minoritario 8.0% evidencia un nivel promedio de

inteligencia intrapersonal.
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Tabla 10 Niveles de Adaptabilidad

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Baja 0 0,0
Baja 50 100,0
Promedio 0 0,0
Alta 0 0,0
Total 50 100,0
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Gréfico 11 Niveles de Adaptabilidad

En la tabla 10, se puede apreciar en el nivel de inteligencia emocional en los
trabajadores, que el 100.0% demuestra un bajo nivel de Adaptabilidad, mientras
que ninguno 0.0% evidencia otro nivel de adaptabilidad.
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Tabla 11 Niveles de Manejo de estrés

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Baja 0 0,0
Baja 47 94,0
Promedio 3 6,0
Alta 0 0,0
Total 50 100,0
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Grafico 12 Niveles de Manejo de estrés

En la tabla 11, se puede apreciar en el nivel de inteligencia emocional en los
trabajadores, que el 94.0% demuestra un bajo nivel de manejo de estrés,
mientras que otro grupo minoritario 6.0% evidencia un nivel promedio de manejo

de estrés.
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Tabla 12 Niveles de Estado de animo

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Baja 0 0,0
Baja 46 92,0
Promedio 4 8,0
Alta 0 0,0
Total 50 100,0
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Grafico 13 Niveles de Estado de animo

En la tabla 12, se puede apreciar en el nivel de inteligencia emocional en los
trabajadores, que el 92.0% demuestra un bajo nivel de estado de &nimo,
mientras que otro grupo minoritario 8.0% evidencia un nivel promedio de estado

de animo.
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Tabla 13 Niveles de Satisfaccién Laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 0 00,0
Medianamente satisfecho 11 22,0
Satisfecho 39 78,0
Total 50 100,0

Porcentaje

Medianamente Satisfecho Satisfecho

Niveles de Satisfaccion Laboral

Grafico 14 Niveles de satisfaccion laboral

En la tabla 13, se puede apreciar en el nivel de laboral en los trabajadores, que
el 78.0% se muestra satisfecho con la labor que realizan dentro de la empresa,
mientras que otro grupo 22.0% se considera medianamente satisfecho con las

funciones que cumple en la organizacion.
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Tabla 14 Niveles de Satisfaccién con la supervision

Niveles Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 0 00,0
Medianamente satisfecho 29 58,0
Satisfecho 21 42,0
Total 50 100,0

Porcentaje

Medianamente satisfecho Satisfecho

Niveles de Satisfaccion con la supervision

Gréfico 15 Niveles de Satisfaccidn con la supervisién

En la tabla 14, podemos observar que la mayoria de los encuestados
trabajadores 58.0% se muestran medianamente satisfechos con la supervision
laboral dentro de la empresa, mientras que otro grupo, se sienten satisfechos

con el control que realizan en la organizacion
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Tabla 15 Niveles de Satisfaccion con las prestaciones recibidas

Niveles Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 4 8,0
Medianamente satisfecho 26 52,0
Satisfecho 20 40,0
Total 50 100,0
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Gréfico 16 Niveles de Satisfaccidn con las prestaciones recibidas

En latabla 15, se puede apreciar que la mayoria de los trabajadores el 52.0% se
muestra medianamente satisfecho con las prestaciones laborales recibidas en la
empresa, mientras que otro grupo de encuestados 40.0% se siente satisfechos,
y una minoria 8.0% insatisfechos con las prestaciones laborales hacia la

empresa.
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Tabla 16 Niveles de Satisfaccion con el ambiente fisico

Niveles Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 0 0,0
Medianamente satisfecho 4 8,0
Satisfecho 46 92,0
Total 50 100,0
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Gréfico 17 Niveles de Satisfaccién con el ambiente fisico

En la tabla 16, se puede observar que la mayoria de trabajadores de la empresa
92.0% se muestran medianamente satisfechos con el ambiente fisico dentro de
la empresa donde laboran, mientras que una minoria 8.0% se siente satisfechos

con la infraestructura que tiene la organizacion.
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Tabla 17 Niveles de Satisfaccion intrinseca del trabajo

Niveles Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 0 0,0
Medianamente satisfecho 18 36,0
Satisfecho 32 64,0
Total 50 100,0

Porcentaje

Medianamente satisfecho Satisfecho

Niveles de Satisfaccion intrinseca del trabajo

Grafico 18 Niveles de Satisfaccion intrinseca del trabajo

En la tabla 17, podemos observar que la mayoria de los encuestados el 64.0%
evidencian una satisfaccién intrinseca con las actividades labores que realiza en
la empresa, mientras que otro grupo, 36.0% se muestran medianamente

satisfechos con lo que hacen laboralmente en la organizacion.
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Tabla 18 Niveles de Satisfaccion con la participacion

Niveles Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 0 0,0
Medianamente satisfecho 6 12,0
Satisfecho 44 88,0
Total 50 100,0

100

Porcentaje

Medianamente satisfecho Satisfecho

Niveles de Satisfaccion con la participacion

Grafico 19 Niveles de Satisfaccion con la participacion

En la tabla 18, se puede evidenciar que la mayoria de los trabajadores el
88.0% se sienten satisfechos con su participacién laboral en la empresa,
mientras que una minoria 12.0% se manifiestan medianamente satisfechos en
actividades que realiza la organizacion.
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5.2. Contrastacién de hipotesis
Para contrastar las hipotesis del estudio expuestas se utilizé el coeficiente de
correlacion Momento de Pearson relacionado las variables inteligencia
emocional y satisfaccion laboral, contando con un nivel de significancia de 0.05.
a. Hipotesis general
Formulacién de hipétesis:
= Hipoétesis Nula (HO): No existe una relacion directa entre la inteligencia
emocional y la satisfaccién laboral del personal administrativo de la
empresa Nicoll Peru S.A. en el afio 2018.
= Hipoétesis Alterna (Ha): Existe una relacidén directa entre la inteligencia
emocional y la satisfaccién laboral del personal administrativo de la
empresa Nicoll Perd S.A. en el afio 2018.

Regla de contraste:

Valor de Sig.>0.05, se acepta la Ho.
Valor de Sig.<0.05, se rechaza la Ho.

Tabla 19 Relacion de la inteligencia emocional y satisfaccién laboral

Inteligencia emocional

Satisfaccion Correlacién de Pearson ,034
laboral Sig. (bilateral) ,814
N 50

Conclusiones: Al aplicarse el coeficiente de correlacion momento de Pearson
se encontré un nivel de significancia p=0.814>0.05, por lo tanto, se acepta la
hipotesis nula, es decir que no existe una relacién directa entre la inteligencia

emocional y la satisfaccion laboral del personal administrativo de la empresa
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Nicoll Pera S.A. en el ano 2018. Ademas, se obtuvo una correlacién de
r=0.034, que nos indica una correlacién con una tendencia positiva y magnitud
baja nula.

b. Hipétesis Especificas

Formulacién de hipétesis:

» Hipdtesis Nula (HO): No existe relacion directa entre el componente
intrapersonal y la satisfaccion laboral del personal administrativo de la
empresa Nicoll Pera S.A. en el afo 2018

» Hipdtesis Alterna (Hal): Existe relacién directa entre el componente
intrapersonal y la satisfaccion laboral del personal administrativo de la
empresa Nicoll Peru S.A. en el afio 2018.

Regla de contraste:
Valor de Sig.>0.05, se acepta la Ho.

Valor de Sig.<0.05, se rechaza la Ho.

Tabla 20 Relacién del componente intrapersonal y satisfaccion laboral

Componente
intrapersonal
Satisfaccion  Correlacion de Pearson 035
laboral
Sig. (bilateral) ,808
N 50

Conclusiones: Al aplicarse el coeficiente de correlacion momento de Pearson se
encontrd un nivel de significancia p=0.808>0.05, por lo tanto, se acepta la
hipotesis nula, es decir que no existe una relacion directa entre el componente

intrapersonal y la satisfaccion laboral del personal administrativo de la empresa
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Nicoll Pert S.A. en el afio 2018. Ademas, se obtuvo una correlacién de r=0.035,

gue nos indica una correlacion con una tendencia positiva y magnitud baja nula.

Formulacién de hipétesis:

= Hipétesis Nula (HO): No existe relacion directa entre el componente
interpersonal y la satisfaccion laboral del personal administrativo de la

empresa Nicoll Pera S.A. en el ano 2018

= Hipétesis Alterna (Ha2): Existe relacion directa entre el componente
interpersonal y la satisfaccion laboral del personal administrativo de la

empresa Nicoll Peru S.A. en el afio 2018.
Regla de contraste:
Valor de Sig.>0.05, se acepta la Ho.

Valor de Sig.<0.05, se rechaza la Ho.

Tabla 20 Relacién del componente interpersonal y satisfaccion laboral

Componente interpersonal

Satisfaccién Correlaciéon de Pearson

laboral -086
Sig. (bilateral) ,555
N 50

Conclusiones: Al aplicarse el coeficiente de correlacion momento de Pearson se
encontrd un nivel de significancia p=0.555>0.05, por lo tanto, se acepta la
hipétesis nula, es decir que no existe una relacion directa entre el componente
interpersonal y la satisfaccion laboral del personal administrativo de la empresa
Nicoll Perd S.A. en el afio 2018. Ademas, se obtuvo una correlacion de r=-0.086,

gue nos indica una correlacidén con una tendencia negativa y magnitud baja nula.
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Formulacién de hipétesis:

= Hipétesis Nula (HO): No existe relacién directa entre el componente

manejo del estrés y la satisfaccion laboral del personal administrativo de

la empresa Nicoll Pera S.A. en el ano 2018.

= Hipoétesis Alterna (Ha3): Existe relacion directa entre el componente

manejo del estrés y la satisfaccion laboral del personal administrativo de

la empresa Nicoll Perd S.A. en el afio 2018.
Regla de contraste:
Valor de Sig.>0.05, se acepta la Ho.

Valor de Sig.<0.05, se rechaza la Ho.

Tabla 21 Relacién del componente manejo del estrés y satisfaccion laboral

Componente manejo del estrés

Satisfaccién  Correlacion de Pearson

,059
laboral
Sig. (bilateral) ,682
N 50

Conclusiones: Al aplicarse el coeficiente de correlacion momento de Pearson se

encontr6 un nivel de significancia p=0.682>0.05, por lo tanto, se acepta la

hipotesis nula, es decir que no existe una relacion directa entre el componente

manejo del estrés y la satisfaccion laboral del personal administrativo de la

empresa Nicoll Pert S.A. en el afio 2018. Ademas, se obtuvo una correlacion de

r=0.059, que nos indica una correlacién con una tendencia positiva y magnitud

baja nula.
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Formulacién de hipétesis:

» Hipébtesis Nula (HO): No existe relacion directa entre el componente
estado de &nimo y la satisfaccion laboral del personal administrativo de la

empresa Nicoll Pera S.A. en el afno 2018.

= Hipétesis Alterna (Ha4): Existe relacion directa entre el componente
estado de &nimo y la satisfaccion laboral del personal administrativo de la

empresa Nicoll Peru S.A. en el afio 2018.
Regla de contraste:
Valor de Sig.>0.05, se acepta la Ho.

Valor de Sig.<0.05, se rechaza la Ho.

Tabla 22 Relacién del componente estado de animo y satisfaccion laboral

Componente estado de animo

Satisfaccién Correlacion de

,078
laboral Pearson
Sig. (bilateral) ,588
N 50

Conclusiones: Al aplicarse el coeficiente de correlacion momento de Pearson se
encontrd un nivel de significancia p=0.588>0.05, por lo tanto, se acepta la
hipoétesis nula, es decir que no existe una relacion directa entre el componente
estado de animo y la satisfaccion laboral del personal administrativo de la
empresa Nicoll Pert S.A. en el afio 2018. Ademas, se obtuvo una correlacion de
r=0.078, que nos indica una correlacién con una tendencia positiva y magnitud
baja nula.
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Formulacién de hipétesis:

= Hipétesis Nula (HO): No existe relacion directa entre el componente

adaptacién/ajuste y la satisfaccion laboral del personal administrativo de

la empresa Nicoll Pert S.A. en el afio 2018

= Hipoétesis Alterna (Ha5): Existe relacion directa entre el componente

adaptacién/ajuste y la satisfaccion laboral del personal administrativo de

la empresa Nicoll Perd S.A. en el afio 2018.
Regla de contraste:
Valor de Sig.>0.05, se acepta la Ho.

Valor de Sig.<0.05, se rechaza la Ho.

Tabla 23 Relacién del componente adaptacion/ajuste y satisfaccion laboral

Componente adaptacién/ajuste

Satisfaccion Correlaciéon de Pearson -,063
laboral Sig. (bilateral) ,662
N 50

Conclusiones: Al aplicarse el coeficiente de correlacion momento de Pearson se

encontré un nivel de significancia p=0.662>0.05, por lo tanto, se acepta la

hipotesis nula, es decir que no existe una relacion directa entre el componente

adaptacidn/ajuste y la satisfaccion laboral del personal administrativo de la

empresa Nicoll Pert S.A. en el afio 2018. Ademas, se obtuvo una correlacion de

r=-0.063, que nos indica una correlacién con una tendencia negativa y magnitud

baja.
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CAPITULO VI: DISCUSION

Entre los principales objetivos de esta investigacion se proponia comprobar la
relacion entre la inteligencia emocional y la satisfaccion percibida en los
colaboradores administrativos de Nicoll Pert 2018 , luego de presentar y analizar
los resultados de la investigacion, es importante sefalar que los resultados
coinciden con investigaciones previas asi es como esta relacionando a Coca
Guadalupe (2010) en su tesis “Inteligencia emocional y satisfaccion laboral en
docentes de educacion inicial de la red n° 4 de ventanilla - callao” para optar el
grado académico de Maestro en Educacion en la Mencion de Psicopedagogia.
En la Universidad de San Ignacio de Loyola, estudio de tipo descriptivo —
correlacional aplicado a 952 trabajadores de Lima metropolitana, afirma que la
relacion entre la inteligencia emocional y la satisfaccién laboral en los docentes
de educacion inicial son variables que no presenta una correlacion significativa.
Es decir que el cociente emocional no condiciona a la satisfaccion laboral, podria
darse un cociente emocional alto con una satisfaccion promedio o viceversa. Por
otro lado, también hay que tener en cuenta que existen otros estudios cuyos
resultados ponen de manifiesto que la se encuentra inteligencia emocional
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, asi lo afirma
Arredondo (2008).

La inteligencia emocional no tiene relacion directa con la satisfaccion laboral ya
que la satisfaccion laboral puede estar relacionado directamente a la empresa
en la que estan laborando, o quiza depender el sueldo percibido en cambio la
inteligencia emocional es la inteligencia con la que manejamos nuestras
emociones y esto se va formando desde nuestro nacimiento, con las
experiencias vividas y nuestras reacciones, tal como indica Daniel Goleman
(2016) en su libro la inteligencia emocional, que la herencia genética nos ha
dotado de un bagaje emocional que determina nuestro temperamento, pero los
circuitos cerebrales implicados en la actividad emocional son tan
extraordinariamente maleables que no podemos afirmar que el caracter

determine nuestro destino. Como muestra la cuarta parte de nuestro libro, las
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lecciones emocionales que aprendimos en casa y en la escuela durante la nifiez
modelan estos circuitos emocionales tornandonos mas aptos —0 mas ineptos—
en el manejo de los principios que rigen la inteligencia emocional. En este
sentido, la infancia y la adolescencia constituyen una auténtica oportunidad para
asimilar los habitos emocionales fundamentales que gobernaran el resto de

nuestras vidas.

Respecto al objetivo general, que es el de determinar la relacion entre la
inteligencia emocional y la satisfaccion laboral de los colaboradores
administrativos de la empresa Nicoll Pert en el ano 2018. Los resultados
determinaron un coeficiente de correlacién igual a r = 0.34, que nos indica una
correlacién con una tendencia positiva y magnitud baja nula. entre el Cociente
Emocional total y la satisfaccion Laboral Total. Analizando el valor de Sig.
(Bilateral) = 0.814 > .05. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis general, en otras
palabras, no existe relacidn directa entre las variables inteligencia emocional y
satisfaccion laboral.

Referente a la hipétesis especifica H1: La relacion es directa entre el
componente intrapersonal y la satisfaccion laboral del personal administrativo de
la empresa Nicoll Perd S.A. en el afio 2018, los resultados indicaron, que el
coeficiente de correlacién de Spearman es, r igual a 0.35, lo cual indica una
correlacién con una tendencia positiva y magnitud baja nula entre el componente
intrapersonal y la satisfaccion laboral total. En relacion al nivel de significancia,
la prueba estadistica arrojé un valor de p igual a 0.808, por lo tanto, se rechaza
la hipotesis 1, en otras palabras, no existe relacién directa la componente
intrapersonal total y la satisfaccion laboral total.

Referente a la hipdtesis especifica H2: La relacion es directa entre el
componente interpersonal y la satisfaccion laboral del personal administrativo de
la empresa Nicoll Perd S.A. en el ano 2018, los resultados indicaron, que el
coeficiente de correlacién de Spearman es, rigual a -0,86, lo cual indica, que nos
indica una correlaciéon con una tendencia negativa y magnitud baja nula entre el
componente interpersonal y la satisfaccidon laboral total. En relacién al nivel de
significancia, la prueba estadistica arroj6 un valor de p igual a 0.555, por lo tanto,
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se rechaza la hipdtesis 2, en otras palabras, no existe relacion directa el
componente interpersonal total y la satisfaccion laboral total.

Referente a la hipétesis especifica H3: La relacién es directa entre el
componente manejo del estrés y la satisfaccion laboral del personal
administrativo de la empresa Nicoll Perd S.A. en el afio 2018, los resultados
indicaron, que el coeficiente de correlacién de Spearman es, r igual a 0.59, lo
cual indica una correlacién con una tendencia positiva y magnitud baja nula entre
el cociente emocional de adaptabilidad y la satisfaccion laboral total. En relacién
al nivel de significancia, la prueba estadistica arroj6é un valor de p igual a 0.682,
por lo tanto, se rechaza la hipotesis 3, en otras palabras, no existe relacién entre
el componente manejo del estrés total y la satisfaccién laboral total.

Referente a la hipdtesis especifica H4: La relaciéon es directa entre el
componente estado de animo y la satisfaccién laboral del personal administrativo
de la empresa Nicoll Perd S.A. en el afio 2018, los resultados indicaron, que el
coeficiente de correlacion de Spearman es, r igual a 0.78, lo cual indica, que
existe una correlacion con una tendencia positiva y magnitud baja nula entre el
componente estado de animo vy la satisfaccion laboral total. En relacién al nivel
de significancia, la prueba estadistica arroj6é un valor de p igual a 0.588, por lo
tanto, se rechaza la hipétesis 4, en otras palabras, no existe relacidn directa entre
el componente estado de animo y la satisfaccion laboral total.

Referente a la hipétesis especifica H5: La relacion es directa entre el
componente adaptacién/ajuste y la satisfaccion laboral del personal
administrativo de la empresa Nicoll Peru S.A. en el aino 2018, los resultados
indicaron, que el coeficiente de correlacion de Spearman es, r igual a -0,063, lo
cual indica, que existe una correlacién con una tendencia negativa y magnitud
baja el componente adaptacidn/ajuste y la satisfaccion laboral total. En relacién
al nivel de significancia, la prueba estadistica arroj6é un valor de p igual a 0.662,
por lo tanto, se rechaza la hipétesis 5, en otras palabras, no existe relacion
directa entre el componente adaptacion/ajuste y la satisfaccién laboral total.
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Analisis de grado de generalizacion, es de caracter limitado, ya que cada
organizacion es diferente tanto en la infraestructura como en la gestion del
personal, existen empresa las cuales brindan muchisima importancia al
bienestar de sus colaboradores, asi como el ambiente laboral, sabiendo que de
eso depende la satisfaccion laboral, otras que les daran un salario alto
independientemente de otros factores laborales tales como buen ambiente

laboral, buen trato, entre otros.

Analisis de resultado de investigacidn, segun la informaciébn de esta
investigacién, la certeza de los datos y los resultados, puedo afirmar que el
presente trabajo brinda informacién veridica, la cual puede ser tomado por Nicoll

Pert S.A. para realizar las mejoras necesarias.

Asimismo, seria interesante operacionalizar otras variables, ademas de la
inteligencia emocional, porque si bien se trata de un predictor fiable de éxito
laboral, no necesariamente tiene relacion directa con la satisfaccion laboral, por
lo que la introduccidn de variables como la retribucion, el estilo de liderazgo o el
rendimiento laboral podrian aportar consistencia a las evidencias obtenidas. Por
ejemplo, introduciendo una variable que medie entre el nivel de satisfaccién
laboral y los afos de experiencia, como es el burnout, probablemente los
resultados verian replicados los de estudios anteriores que si contemplaban
tales variables Perea (2008).

De esta forma, los resultados de los estudios que se encuentren vinculados a la
inteligencia emocional, asi como los nuevos horizontes que pueden darse a
través de este estudio, seran fundamentales con el objetivo de promover las

capacidades emocionales de los trabajadores
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CONCLUSIONES

. La relacién entre la inteligencia emocional y la satisfaccion laboral del
personal administrativo de la empresa Nicoll Pert S.A. en el afio 2018, no
es directa, ya que, la inteligencia emocional es influenciada por las
experiencias vividas de cada persona en cambio la satisfaccion laboral se

ve reflejada por factores netamente al trabajo que desempena.

. Larelacion entre el componente intrapersonal y la satisfaccion laboral del
personal administrativo de la empresa Nicoll Perd S.A. en el ano 2018 no

es directa.

. Larelacion entre el componente interpersonal y la satisfaccion laboral del
personal administrativo de la empresa Nicoll Perd S.A. en el ano 2018 no

es directa.

. Larelacién entre el componente manejo del estrés y la satisfaccién laboral
del personal administrativo de la empresa Nicoll Pertu S.A. en el afio 2018

no es directa.

. Larelacion entre el componente estado de animo y la satisfaccion laboral
del personal administrativo de la empresa Nicoll Peru S.A. en el afio 2018
no es directa.

. Larelacién entre el componente adaptacién/ajuste y la satisfaccién laboral

del personal administrativo de la empresa Nicoll Peru S.A. en el afio 2018
no es directa.
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RECOMENDACIONES

Investigar la satisfaccion laboral de los colaboradores administrativos de
la empresa Nicoll Perd S.A. en forma detallada, con la finalidad de
descubrir mayor informaciéon que ermita adoptar nuevas medidas para

lograr una mayor satisfaccién laboral.

Realizar una evaluacién continua de la satisfaccion laboral para asi poder
detectar factores que impidan la plena satisfaccion.

Los resultados no se pueden generalizar para todas las empresas, ya que
es posible que la relacién de los factores inteligencia emocional y
satisfaccion laborar sea directa por la influencia de las mismas

caracteristicas de cada empresa.

Realizar capacitaciones que tengan por objetivo mejorar la inteligencia
emocional en los colaboradores para asi (Goleman, 2016) fortalecer las
relaciones interpersonales, intrapersonales, manejo del estrés, estado de

animo y adaptacion.

A Nicoll Peru S.A. se recomienda Coordinar con Recursos humanos, para
organizar talleres de sensibilizacion y fomentar estrategias de motivacion,
estimulos como incentivos a través por el logro de obijetivos,

capacitaciones bolsas de viaje etc.

A la Universidad San Martin de Porres se recomienda Continuar
fomentando la investigacion de tipo descriptivo — correlacional con
programas de intervencidbn para mejorar la inteligencia emocional,

relaciones interpersonales y satisfaccion organizacional y laboral.
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ANEXOS
Anexo A
Ficha de recoleccion de datos
Inventario de Inteligencia Emocional del Bar-On ICE

Instrucciones:
Este Inventario contiene una serie de frases cortas que permiten hacer una
descripcién 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 actlas la mayoria de las veces. Hay cinco respuestas para
cada frase.

1 = Pocas veces es mi caso.

2 = A veces es mi caso.

3 = Muchas veces es mi caso.

4 = Con mucha frecuencia o siempre es mi caso
5 = Rara vez o nunca es mi caso.

M= ENUNCIADOS 1 2 3 4

1 Para superar las actividades gue se me presentan actud paso a
paso.

2 E= duro para mi disfrutar la vida.

3 Prefiero un trabajo en el gque se diga casi todo lo que tengo gue
hacer.

4 Sé como enfrentar los problemas mas desagradables.

5 Me agradan las personas que conozoo.

L] Trato de valorar y darle el mejor sentide a mi vida.

7 Me resulta relativamente facil expresar mis sentimientos.

Li] Trato de ger realista, no me gusta fantasear ni sofiar despienola).

9 Reconozeo con facilidad mis emociones.

10 S0y incapaz de demostrar afecto.

11 Me siento sequro (a) de mi mismo (a) en la mayoria de las
situaciones.

12 Tengo la sensacion de gue algo no esta bien en mi cabera.

13 Tengo problemas para controlarme cuando me engjo.

14 Me resulta dificil comenzar cosas nUevas.

15 Cuando enfrento una situacion dificl me gusta reunir toda la
informacion que pueda sobre ella.

16 Me gusta ayudar a la gente.

17 Me es dificil sonreir.

18 Soy incapaz de comprender como se sienten los demas.

19 Cuando trabajo con ofros tiendo a confiar mas en sus ideas que
en las mias.

20 Creo gue pusdo controlarme en situaciones muy dificiles.

21 Realmente no se para gue soy bueno (a).

22 Mo soy capaz de expresar mis ideas.

23 Me es dificil de compartir miz sentimientos mas intimos con los

demas.




Mo tengo confianza en mi mismoia).

Creg gue he perdido la cabeza.

Soy optimista en la mayoria de las cosas que hago.

Cuande me scerco 3 hablar me esulta dificil deteneme.

En general, me resulta dificil adaptarme.

Me gusts fener una vision general de un problema amtes de
intentar solucionarlo.

gl BENESE

Mo me molesta aprovechamme de los demas, especialments si se
ko merecen.

Soy una persona bastante alegre v optimista

Prefiero que otros tomen decisiocnes por mi.

Puedo manejar situaciones de estrés, sin ponermme demasiado
Mendicso.

Piensao bien de las personas.

Me es dificil entender coma me siento.

He logrado muy poco estos ultimos anos.

Cuando estoy enajadola) con alguien s ko puedo decir.

He tenido experiencias exfranas gue no puedo explicar.

Me resulta facil hacer amigos{as).

Me tengo mucho respeto.

Hago cosas muy raras.

oy impulsivo (3), ¥ eso me irae problemas.

Me resulta dificil cambiar de cpinion.

Soy buena para comprender los sentimientas de las personas.

GRS 52588 N ERE B8

Lo primero que hage cuando tenge un  problema es deteneme a
pensar.

A la gente le resulta dificil confiar en mi.

Estoy contentola) con mi vida.

Me resulta dificil tomar decisiones por mi mismola).

Mo puedo soportar el estrés.

Em mi vida no hago nada malo.

Mo disfruto lo gue hago.

Me resulta dificil expresar mis senfimientos mas intimos.

La gente no comprende mi manera de pensar.

Generalmente espero lo mejor.

Mis amigos me confian sus intimidades.

Mo me siento bien conmigo mismalal.

Percibo cosas extrafias que los demas no ven.

La gents me dice que baje el tona de voz cuanda discuto.

Me resulta facil adaptarme a situaciones nuevas.

(8829 5 & 2|82 B(E|&|5|&

Cuando intento resolver um problema analizo todas las posibles
Soluciones y luego escolo |a gque considero mejor.

=1
=1

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

Soy una persona divertida,

Soy conscients de como me siento.

Siento que me resulta dificil controlar mi ansiedad.

Mada me parturba.

Mo me entusiasman mucho mis intereses,

| EqbApa b

Cuando estoy en desacuerdo con alguien soy capaz de decirselo.




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

Me resulta dificil aceptarme tal como soy. Que

70 Me es dificil llevarme con los demas.

L Me siento como 51 estuviera separadola) de mi cusrpo.

T2 Me importa lo que le sucede a los demas.

L] Soy impaciente.

74 Pusdo cambiar mis viejas costumbres.

Th Me resulta dificil escoger la mejor solucion cuando tengo gque
resohser un problema.

TG Si pudiera violar la ley sin p.ar las consecuencias, lo haria en
determinadas sitwaciones.

L4 Me deprimo.

78 Se como mantener la calma en situaciones dificiles.

T8 Mumca he mentido.

&0 En general me sientc motivado (3} para contnuar adelante,

inclusc cuando las cosas se ponen dificiles.

Trato de contimuar y desamrollar aguellas cosas gue me divierien.

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

Me dejo llevar por mi imaginacion y mis fantasias.

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

Me siento feliz con el tipo de persona gue soy.

Tengo reacciones fuertes, intensas, gue 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
alteradoda).

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

Soy capaz de respetar a los demas.

Mo estoy muy comtento (a) con mi vida.

Prefiero seguir a otros a ser lider.

Me resulta dificil enfrentar las cosas desagradables de la vida.

Mumza he viclado la ley.

Disfruto de las cosas gue me interesan.

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

Tiendo a exagerar.

Soy sensible ante los sentimientos de las ofras personas.

Mamtengo buenas relaciones con los demas.

S|B|8[S|R (6| R|S(R8|12(E] B8] B2S|&H EBE8=

Estoy contentola) con mi cusrpo.

104 SOy una persona muy extrana

102 Soy impulsivala).

103 | Me resulta dificil cambiar mis costumbres.

104 | Considero que es muy importante ser unia) ciudadanoia) que
respeta le ley.

105 Disfruto las vacaciones y los fines de semana.

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

107 | Tengo tendencia a depender de oiros.

108 | Creo en mi capacidad de manejar los problemas mas dificiles.




109

Mo me siento avergonzado(a) por nada de lo gue hecho hasta
ahora.

110 | Trato de aprovechar al maximo las cosas gue me gustan y me
divierien.

111 Los demas piensan gue no me hago valer, qgue me falta fimeza.

112 Soy capaz de fantasear para volverme en contacto con la realidad.

113 | Los demas opinan gue soy una persona sociable.

114 | Esioy contentoia) en la forma gue me veo.

115 | Tengo pensamientos extrafios gue los demas no logran entender.

116 | Me es dificil describir lo que siento.

117 | Tengo mal caracter.

118 | Por lo general me trabo cuando piensoe acerca de las diferentes
maneras de resoheer un problema.

113 | Me es dificil ver sufrir_la gente.

120 Me gusta divertirme.

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

122 Me pongo ansioso{a).

123 | Mo tengo dias malos.

124 | Intento no herr los sentimientos de los demas.

125 | Mo tengo una buena idea de lo gue guiero en la vida.

126 Me es dificil hacer valer mis derechos.

127 | Me es dificil ser realista.

128 | Mo mantengo relacion con mis amistades.

129 Haciendo un balance de mis punfos positivos y negativos me
siento bien conmigo mismala).

130 | Tengouna tendencia a explotar de colera facilmente.

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

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

133 | He respondido sincera y honestaments a las frases anteriores.




Anexo B CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL S20/23
J.L. Melia y J.M. Peir6 (1998)

Habitualmente nuestro trabajo y los distintos aspectos del mismo, nos producen
satisfaccion o insatisfaccion en algun grado. Califigue de acuerdo con las
siguientes alternativas el grado de satisfaccidon o insatisfaccion que le producen
los distintos aspectos de su trabajo.

Insatisfecho  Indiferente Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
1.3 20 32 40 50 6.3 70

Tal vez algun aspecto de la lista que le proponernos no corresponde
exactamente a las caracteristicas de su puesto de trabajo. En ese caso,
entiéndalo haciendo referencia a aquellas caracteristicas de su trabajo mas
semejantes a la propuesta, y califique en consecuencia la satisfaccion o
insatisfaccion que le produce.

En otros casos la caracteristica que se le propone puede estar ausente en su
trabajo, aunque muy bien podria estar presente en un puesto de trabajo como el
suyo. Califique entonces el grado de satisfaccion o insatisfaccién que le produce
su ausencia. Por ejemplo, si un aspecto que le propusiéramos fuera "residencias
de verano", y en su empresa no le ofrecen tal cosa, califique entonces la
satisfaccion o insatisfacciéon que le produce no poder disponer de este servicio.

Un tercer caso se le puede presentar cuando la caracteristica que le
propongamos no esta presente, ni pueda estar presente en su trabajo. Son
caracteristicas que no tienen relacion alguna, ni pueden darse en su caso
concreto. Entonces escoja la alternativa, “4 Indiferente”. Tal caso podria darse,
por ejemplo, si le propusiéramos para calificar "remuneracion por kilometraje”: y
su trabajo ademas de estar situado en su misma poblacion, fuera completamente
sedentario sin exigir jamas desplazamiento alguno.

En todos los demés casos posibles escoja siempre para cada pregunta una de
las siete alternativas de respuesta y marquela con una cruz.

1 | Las safisfacciones que le produce su trabajo por | Insatisfecho Indiferents  Sanisfecho
L Muy Bastante Algo Alge Basmnte Moy
STMIEMA- 1y 5 2o 3@ 43 10 6@ 73

2 Las oportunidades que le oftece su frabajo de | Isatisfecho Indiferents  Satisfecho
realizar las cosas en que usted destaca. |y Bomes Al Alge Bastamts Muy
E q -l1a o 3D 40 50 &0 7@

3 Las oportunidades que le oftece su frabajo de | Insatisfecho Indiferents  Satisfecho
hacer las cosas aque le susian Muy Bastazte Algo Algo Bastante Moy
q £ 13 13 3O 43 10 &3 13

4 El salario que usted recibe. | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Moy Bastante Alge Algo Bastante Moy
12 2D 3iQ = 5.0 &Q 1@

5 Los objetivos, metas y tasas de produccién que | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
debe alcans My Bastants Alge Algos Bastaote Moy
LS QICARMIAY. 11 5 2o 3D 33 1D 6@ 73




& La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de | Insatisiecho Indiferents  Satisfecho
trabai Muy Bunxte Algs Alzo Bastante Moy
4% 113 o 3o 43 50 &0 70
7 El eniore fisico v el espacio de que dispone en | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
luear de trabai Moy Bunzxte Alge Algo Bastante Moy
SULgArde rabqo. |, 5 3o 3o 43 50 &0 70
g La iluminacidn de su lugar de trabajo. | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Moy Bumnte Algo Alzo Bastanie Moy
13 2@ 3D 43 1 6@ 78
9 La ventilacion de su lugar de trabajo. | Insatisfecho Indiferents  Satisfecho
Muy Bastante Algo Algn Bmtante Moy
13 2@ 3D 43 1R @ 73
10 La temperatura de su local de irabajo. | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastaute Alzo Alge Basmnte Moy
13 3 3D 43 1@ 6@ 78
11 | Las opertunidades de formacicn que le offece n| Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastamte Alzo Alge Basmnte Moy
ERPrEid- 113 2o 3m 43 30 6T 70
12 Las oportunidades de promocion que fene. | Insatisfecho Indiferenta  Satisfecho
Muy Bastaute Alzo Alge Basmnte Moy
= 1= N 1= 43 1R 6@ 73
13 Las relaciones personales con sus superiores. | Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho
Muy Bastamte Alzo Alge Basbinte Moy
13 20 3D 40 10 60 70
14 La supervision que gjercen sobre usted. | Insadsfache  Indiferente  Satizfecho
Muy Bastazta Alzo Alge Bastante My
= T 1= N 1= 40 10 60 70
13 La proximidad y frecuencia con que es | Insatsfacho  Indiferemte  Satisfecho
v ad Mny Butante Alpo Alpe Bastante Moy
SUPEIVIIAAD- |15 3o 3D 40 10 60 70
16 La forma en que sus supervisores juzgan su Hmﬂgm'i” u Indiferente 5::j5fﬁéhﬂ ,
ny Dastanbe Algo £0 Dastanbe Moy
el |13 2o 3@ 43 50 &0 70
17 La "igualdad” y "justicia® de frato que recibe | Insatsfecho  Indiferente  Satisfecho
d Muy Bastazte Algo Algo Bastante Muoy
EIUEMPred 119 3o 3m 43 52 &Q 7@
1% El apoyo que recibe de sus superiores. | Insatsfecho  Indiferente  Satisfecho
Muy Butmte Algo Algo Bastante Muoy
13 23 3@ 43 @ @ 783
19 La capacidad para decidir auténomamente | Insatsfecho  Indiferente  Satisfecho
i lafiv rabai Muy Baustnte Alge Algo Bastaote Moy
QIPECIOL FELATVOS ASUIrABG)0. |15 2o 3@ 43 50 &Q 7@
20 Su participacion en las decisiones de su| Insatsfecho  Indiferente  Satisfecho
d - i - Muy Bastzzte Alzo Alge Bastants Muoy
EPArIaMEnio 0 SecClON. |15 3o 3m 43 52 &Q 7@
2 Su participacion en las decisiones de su grupo | Insatsfecho  Indiferente  Satisfecho
de trabai Taii i Muy Bastazte Algo Algo Batante Moy
€ Irabdjo relaiivils A fd empresa. |, 5 3o 3o 43 30 &Q 7@
22 | El grado en que su empresa cumple el convenio, | Insatsfecho  Indiferente  Satsfecho
. .. ) Muy Butmte Algo Algo Bastante Muoy
las disposiciones y leyes laborales. [, 5 55 3o 43 ‘m &3 710
23 La forma en que se da la negociacion en su | Insatisfecho  Indiferente  Satsfecho
Muy Butmte Algo Algo Bastante Muoy
empresa sobre aspectos laborales. |75 "5 57 55 43 ‘n &3 13




Anexo C VALIDACION DE INSTRUMENTOS POR JUECES EXPERTOS

£t
USM P | FaCuLTAD DE _
=™ CIEMCIAS AR ISTRATIVAY
Frinhd A sEnie mE ronees Y RECURS0S HURAROE
FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS
Instruccicnes:

Para validar el Instrumento debe colocar en el casillero de los criterios: suficiencia, claridad, coherencia y relevancia,
el ndmero que corresponda, segin su evaluacion basada en la presente mibrica.

RUBRICA PARA LA VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

Criterios Escala de valoracion
1 2 4 4
1. SUFICIENCIA; Les Hems no son | Los Hems miden algin | Sa deben incremenlar
Las ibems que pertanacen a sufizienies pafa medir | aspecio = la | dljuncs  ltem=  para | Loa @ems son
uma mesma dimension o la * dimensién o | dimensién o irdicador, | pader  evauar  la | sufidentes,
indicador son suficientes pera | Indicadar, - pern no corespenden a | dmensidn o indicader
ohitener la mediclin de ésta, la dimensian lofal, complalarmenta,
2. CLARIDAD: El fem ric es clarg, El ilem requiese varias | 3= requiere  ura | Bl demes clarc,
El Berm == comprence modificeciones o wna | medificacian muy | tiene samartica y
fazimente, es decir su midifizecifin miuy | especifica de slgunas | sintaxis sdeciiada,
sinticlica y samardica san grande en eluse delas | de los thrmings  del
EreriiEdEs. palaras de acuerdo | ibem.
con su sigrificado o par
la ordenscitn de las
migmag,
3. COHEREMCIA: Fl iam na Lana | FI itam bHanm wna | FI Hem  tiana  wna | Flitamaa
El ibam liene relacion l3gica con | relacién Icgice con ka | relecidn tangencial con | relacién reguler con la | encuenira
la dimenszitn o indicador qua dimansidn ofla  dimensién o | dimensién o indizadar | completaments
esta midienda, indicador, indicadar, QU &5l midienda relacionada con la
dimansion o
indiceder gue est3
ruidien,
4. RELEVANCIA; El if%#m pusde ser [ El #am tene alguia | El item es esencial o | El item es muy
El Hlem es esencial & efminado sin que se | relevancia, pero olo | imporante, es  decir | relevarie ¥ dsbe
importands, e£ decir deba ser ved Beclada la| item puede  estar | debesarincluido, ser inchido,
inluidu. medicEny e b | oy e ogue Este
dimensibn 0| mide,
indicadar,

Fusrle: Adeplado de: weeahumana,unal.eotosicometialfiles 711 HESTHSTOE articidod_jukso_de_experta_27-35,pdfl
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLA N° 4

-Ternperatura kahoral

trabaja.

VARLABLE 2 Satisfaccian Laboml
Nambre del Instrumenic | CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL S20/23
mialive di gvakiacitn.
Aurler del Instrumenta JE. Melid y J M. Pelri
Vanatlz 2: Satistaccaon Laboral
Variahle depandienta
Poblacitn: &0 colaboradores
Lid
. HEREIE _
Dimensidn ! Indicador ttarns, X5 | 8|8 Observaciones ylo
=|o |6 -E recomendaciones
' il o> =
- O Safistacaion | 1-Las satsfaccionas que le praduce su
infrinsaca en el trabajo | frabajo por 58 mismao
-Satisfaccion producida B 1Y | Y |Y
por su trabajo.
04 Safisfacaion | 2-Las oporunidades que e cffece su
infrinseca en el trabajp | rabajo de realizar las cosas an que o
-Oportunidad de hacer | usted destaca o I T
C08as que destaca !
‘_D ——
D4 Satisfacelf, | 3-Laa oporuridades que bk ofrece su
infrinseca en el trahaj% 1|:_=|Iq'§jn:- da hacer las cosas que ke
e Bes (0 ARARk
q B
qustan 3
L N
D3 Prestacicnas gialam que usted recibe
recibidas vl Y| % |7
-Salario pereibide
D4 Satisfaccién | -Los objstivos, mefas y fasas de
intrinzeca en el trabajp | produccion qua debe alcanzar,
- Los objetivos, metas y
{asas a alanzar 72| ¥ tr
Dz-Amibiente Labaoral 6-La limpieza, higiena y salubridad de
- La limpieza, higiene ¥ | su lugar de trebajo -l I O
salubridad laboral |
D2-Ambiente Labaral 7-El entorno fisioo y el espacio de que g | 9| v
Entarno fision lokaral. | d=pare en su lugar de trabajs
DZ-Ambiente Laboral 8-La iluminaciin de su legar de frabapo, ¥ | v |
 duminacitn laboral | 7
D2-Ambiante Labaral &-La veniilacidn de su lugar de trabajo. vl oy |y |4
Venlilacsn laboral
DZ-Ambiente Laboral 10-La temperatura e su local de v |y 'y .?




D3 Prestaciones | 11-Las cportunidades de formaciin que

ibidas Iz ofrece la emprasa
Etp-:aﬂumdadaa da 5 A L | et 0
forrnaciin
b3 Prastaciones | 12-Las oportunidades de  pramocidn
recibidas qua fiena
Oportunidades  de 3| S | o
prafr=sian A WG | e s b
01 Supenvisitn 13-Las relacionss personales con Sus
-FEEIa:inngs parsonales | superiores 'I-f 14 by | br
Con supenores
01 Supervision 14-La supervisidn que ejercen sobre y |y v
-Zupenisdn perchida. | usled.
D1 Supendsion 15-La proximidad y frecuencia con que
-Frecuencia de | o8 supervisado. . gl w4 | Y
sUparvision
D1 Supsndsitn 16-La forma en gue 'sus SUpESTVisores vl w | gy
-Forma de supendsion | juzgan su tares
D1 Supendsion 17-La “igualdad” y “justicia” de fralo | | oyl oy
kgual v justicia de tralo | gue recibe de su empiesa
D1 Superdsién 16-El apoyo que recibe de sus y
fpayo recibido superiongs | ¥ 7
D5 Farticipacion 18%-la capacided para  decidr

«apacidad para
decidir,

atbnomaments aspacios refativos asu [ & | ¥ | Y | Y
irabajo

-Farticipacion an
decislones da grupo

C3 Participacion J0-50 padicpacian en las decisiones

-Perficipacion en | de su departaments o seceion

decisiones de L
departamento, l |l I?I
05 Participacian 21-5u paricipacidn en laz decisionss

do cu grupo de trabajp rolabvas ala | & gly|y
BMpraess

03 Prestaciones | 22:El grado en gue su empresza cumple

recihidas fl movenin las dispnsicinnRs y kyes

=Cumplimiento de | laborales, = EEY
convenios laborales,

D3 Prestaciones | 23-la forma en gque =2 da la

recibidas negociacion en su empresa  sobre b

<Forma de Megeciacion | azpeclos labarales Y | o
en aspechos labaorales

Firma de valldador experto | Veefn- Hanvt! 4 hvrmols Brevaly

D FeSs i3y

P




Validado por:

INFORMACION DEL YALIDADOR EXPERTO

oy

Tigo de valldador: Iniemo () Ederno| )
IDocents USMP]
o . 4
ﬂ[::?:if ,F'-'i'lu"f-‘-'"ﬁ-ﬂ'lu. .I'th WR’L’ Vet ‘éf'an#t.f'r
Sexo: Hombre (%) Mujeri |
Profesian: 0 dussTrads — g
Grado académico | Lcenciado ()  Maestro{w ) Doctor | )
Anos de : : :
: De
expariencia labaral DeSait0f ) Defilals( ) 18a20{ ) De 21 8 mas [x]
Salamente para validadores exlernas
Organizacién donde
labeora:
Cargo actual:
Area de
espacializacion
N* telefonico de
contacto
Correo electrénice | Comeo instiucional:
de contacto
Medio de Nota: Infarmacian requerida axclsiaments para seguiriento académico del alumno,
praferencia para
contactario Portelefona | ) Por comao electrnico [ )

27
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Instrucciones:

&

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

L

- USMP | FACUITAD DI

| CIEMCIAS ALK M) STRAT IVAS

W mARTIN DEPORAES | Y RECURS0S HUMARDS

Para validar el Instrumento debe colocar en el casillero de los criterios: suficiencia, claridad, coherencia y relevancia,
&l nimero que comresponda, segln su evaluacién basada en la presente ribrica.

RUBRICA PARA LA VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

Criterios Escala de valoracidn
1 2 3 4
1. SUFICIENCIA: Los items no son | Les lems miden algin | Se deben incrementar
Les items que perfenscen & suficientes pafs medir | aspecla da la | algunos  Mems para | Los Hems son
una misma dmensidn a la = dimensibn o | dimensiin o indicador, | poder  evaluer  la | suficientes.
indicador son suficientes para | indicador. pero no corfespandan a | dimensidn o indicadar
abtener la medicion de ésta, la dirnansitn total, completamente,
2. CLARIDAD: El Itam na es claro, El item requiere varias | S8 requisre  una | El item s claro,
El itern s comprenda modificacionas o una | modificacidn muy | tens zemantica y
facikmente, 5 dacir su madificacion muy | especifica de algunos | sinlads sdecuada.
sintachica y semantica san grande en el uso de las | de bos términos del
adecyadas. palabras da acverda | Har,
con su significado o por
la ordenacion de las
mismas.
3. COHERENCIA: El item no tene | El item tlere wma [ El Hem tiene una | Elitemse
El item fiene relacian légica con | relacion logica con la | relacion tangencial con | relacion regular con la | encuentra
la dirensitn o indicador que dimension ofla  dimensidn o | dimensidn o indicador | completaments
estd midiendo. indigadar, indicadaor, que esta midienda relacionado con |8
dimension o
indicador que esta
midienda.
4, RELEVANCIA: El item puede ser | El item tiene alguna | Bl item es essncial o | Bl iem &5 muy
El itemn 5 esencial o aliminada sin que se | refevancis, pefo otto | Impodtante, es  decr | relevante y debe
importante, es decir debe ser vea afectada  la | dtem  pusde  estar | debe serincluido. sarincluido.
incluido, medicion  de 18 | incluyendo o que éste
dimensian a | mida,
indicadar,

Fuente: Adaptado de: waww.humana.unal.copsicomelrafies7 11385745708 articuled_juicio_de_experto_27-35.pdf

Santa Anlta, .2 ... de S Tiewbrade 2018




FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLA N* 1
VARIABLE 2 Satisfacciin Laboral

Membre dal Instamento
moko oa evalucion:

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL 520123

Aular ded Insrumendo

L. Mefici y LM, Feiri

Inlrinseca en el rabajo
-Dportunadad de hacer
0235 que destaca

Variable 2 SalisFaczian Labaral
Warable dependiente
Pablazidn: & calzbaragares
sz |s|8
Dimensicn [ Indicadar Ikerna, E % E % Dbservaciones o
S5 |5 | % recomendacionts
i @ o |2
04 Salisfeccion | 1-Las satisfacciones que le produce su
inlrinseca en el irabajo | trabajo por si mismo r‘{ f{ i
-Safisfaccion preducida '
por £U Trabaj.
04 Satigfaccion | 2-Les oportunidedes que le ofracs su

trebajo de reslizar las cosas en que i{
usied destacs

04 Satistzccidn
intrinseca en el trebajo
<Coortunidades de
hacer cosas que e
austan

3-Les oporunidades que le ofrece su
trabajo de hacer las cosas gque e

gustan Y {1.' & |

tasas a alcangar

03 Prestaciones | 4-El =alano que uslad rocibae

recibidas o L LR
=Salario percibido

D4 Satisfaccibn | 5-Los objetivos, rmetas y tasas de

infrinssca en el trabajo | producclbn que debe alcanzar.

- Los objelives, metas y HI1W e | ¥

D2-Ambiente Labaral

G-La fmpieza, higiens y salutnidad de

- La limpieza, higiene v | su lugar de tratajo ‘-rlnl Ly LY
salubridad laboral
Dz-Ambientz Labaral 7-El entorng fisico ¥ el espacio de que ¢l oy |y
| -Entomo fisico laboral. | dispons en su lugar de trabajo i |
D2-fsmbiente Labaral B-La ilurninaciin de su luger dz trabaja. | |
-lluminazitn |abaoral i p i BB
D2-Aenbiente Lekaral B-La vendilacidn de su lugar da trabkajo, L iy o ?
| -Ventilacin laboral =
Di-Ambiente Labaral 10-la temperatura de su local de | , ;
-Temperatura labaral | frabaje. b ol B I 8 ]




rDE-

Prestaciones | 11-Las oporlursdades de farmacian que
recibidas Ie ofrece la empresa
-Oporfunidades  de Mlv ||y
formacion
03 Praslaciones | 12-Las opordunidades de promocidn
recibidas que bene [1- | Yy
Oportunidages  de R
promacion ;
1 Supeniisitn 13-Las relaciones personales con sus T
-Relaciones persanales | superioras LY (v |y
CON SUPeriores
01 Supervisidn 14-La supendsion gque ejercen sobre Y ,:{ |y
-Supendsion percibida. | uslad.
D1 Supervisian 15-La proximidad y frecuencia con que
-Frecuencla de | es supendsado. LS 1Y Y
| Sypenvision :
D1 Supervision 16-La forma en que sus supervisores 7
-Forma de supervisidn | juzgan su farea (A U
D1 Supenvizion 17-La "iqualdad® y “juslicia® de fralo
-|qual v justicia de frate | que reche de su emprasa ¥ 4i" el
D1 Supervisian 18-El apoyo que rechbe de sus iy :
-Apoyg recibida SUDBTACIES ¥ ¥ a"f
D5 Participacian 19-La  cepecidad pars  decidir
“Capacidad para | authnomamenie aspectos relaltivos a su Lf L] 4 {I"
decidir. trabajo
D5 Participacian 20-Su padicipacion en las decisiones
-Participacion en | de su deparfamenlo o seccidn
decisionss e Y|y
dapartamento.
D5 Paricipacian 21-Su participacion en las decislones
-Parficipadian en | de su grupo de babaje relalivas a la [ Y | & | & i«
decisiones g2 grupd empresa
D3 Prestaciones | 22-El grado en que su empresa cumple
recibidas el convenio las disposiciones y leyes ‘v 1}
-Cumnplimianto de | laboralas, Le | b
conwenios laborales.
D3 Prestaciones | 23-La forma en que s2 da b
recibidas negociacion en su empresa sobre [4.' Lf L ?
-Forma de Negociackdn | aspecios laborales
en aspacios lbaorales

Firma de validador expero

FH?.H"U_*,-? Alvrea Amsamssgegh
: & L0060



INFORMACION DEL VALIDADOR EXPERTO

Valldado por;
Tipo de validader: Intarmo | i oi )
| [Cocente USMP]
Apellidos y Alvarez  Aanzoneeadt
nombres: Huco AlberTo
Sexa: Hombre (4 Mujer( )
Profesién: 1‘_%& Lie D
Grado académice | Licenciado { ) Masstra{ k) Dostor { )
Afos de ' _
experientia laboral DeSald{ } : Det1als{ ) De 16a 20 (10} De 2l amas| |
Solamenie para valdadonas exlamos
Organizacion donde
labora: U 5 M?
Cargo actual: Eup&; P
Area de
especializacion
N° talefénico de
contacto
Comreo electrdnico | Comao institucional:
de contacto Falvore 7ol USSP, FE‘.
Medio de Meta: Infarmacion requenda exclusivaments para segquimiento acedémica del alumng,
preferencia para
contactarlo Por teléfona { ) Paor cormen electrinico (<)

/ﬁ{: =
:7!fma Vaidador Experta

v Los validadores Internos, decentes de otras wniversidades de prestigio o inwestigaderes, deben poseer el grado academicn
de Magstro a Dectar; para los profesionales espedalizados y los empresarios con experiencia en el tema de investigacicn del
alumno, s& podea considerar @ profesionales con la licenclaiura cormespandients.




Instrucclones:

USMP

FEEaF il Ll RaR B
AN MARTIN [F POKRTS

FACULTAD T

CIEMCIAS ADMINISTRATIVAS
¥ RECLIRESCES FILMAMOS

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

Para validar el Instrumento debe colocar en el casillero de los criterios: suficiencia, claridad, coherencla y relevancia,
gl nimera que corresponda, segin su evaluacion basada en la presente pibrica.

RUBRICA PARA LA VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

Criterlos Escala de valoracidn
1 2 3 4
1. SUFICIENGIA: Lz ierns no zon | Los ilems miden agin | S2 deben incrementar
Los iferms que perlenecen a suficientes pera medir | especto de la dimensitn | algunas  items  pera | Los Hems son
una rresma dnensibn o Iz dimensibn 0| o indicador, pero no | poder  evalar & | suficientes.
indicador son sufizientas para indicadoar, comespanden  a B3 | dimensién o indicador
obienar la madicdn de &sta, dimensidn tatal, completamente,
2. CLARIDAD: El Tem no &5 elaro, El ltem requisre warias | 52 requiere  una | Elfismesclamn,
El itarn e comprends meodificacings @ una | modificacian muy | ligns sérmdanlica y
facilmenis, es desir su madificackn muy | especilica oe agunos | sntaxs adecuada.
sintactica y semantica son grande en =l uso de lag | delos témincs del fem.
adacuadas. palzhres de acusrdo
con su significado o por
la crdenacidn de Fas
MEMI5
3. COHEREMCIA: El ltz2m ma fieme | €l ilem  Gene una | Bl ilem  liene una | Elitemsa
Ef Ibem fiene relecion Mgica con | relacion kgica con la | relacdn tangancial cen | refaclbn regular con la | encuentra
la dimensicn o indicador qus dimensdnoingicador. | la dimensidn 0 | dmensidn o indicadar | completaments
esld midiendo. indizador, oue esta midiendo relacionado con la
dimenskin o
indicadar que esta
rilldiando.
4. RELEVAMNCIA: El #em puede ser [ El ilem fenz alguna | El iem es esencid o [ El iem es muy
El Item 25 ssencial o gliminado sin qua se | ralevancia, paro ofro | imporlaake, es  deck | refevante y debe ser
Impartanle, es dacir debe sar vea afectada  la | ilem puede  estar | debs serinchide inchiida,
nGUitD. medicién - o8 |3 | inclevenco o qus Este
dimensidn & indicasar. | mide.

Fuenie: Agaptads de: s humana mal cofpeicomeiatlesT 11285749708 erticulod_juicio_da_axpsrbo_37-36.pdr



FORMATO DE VALIDACION DE JURCIO DE EXPERTOS

TABLAN'1
VARIABLE 2 Satisfaccitn Labaral

Nombra e Insementa | GUES TIOHARIO DE SATISFACCION LABORAL S20/23

v de evaEuacion

St ded Inslnumenta

L Melid y LM, Peird

Variabla 2 | Ealisfacodn Laboral
Warisbia depandanin |
Pobiagian: 50 colaboradones
Eibagy [ E
Dimergicn / Indicader Itama Tﬁ; = g_ = Obsarvaclones yo
s 8 52 recomendaciones
04 Salefaccian | 1-Las salisfacciones que le produce su
intrinsaca en ¢ brabap | Fabap par gi misma .
Salsfacchin producida <114 Yy
par 5U trabiago,
D4 Safisfaccion | 2-Las cporturicades que le alfec: su
intrins=ca en el rebao | rebajp de realzar las cosas en que
Opornidad de hacer | wsted deslaca Yl |Y |3
Casas que una destaca
[nth satafeccin | Les oporlunidadas qua b alrecs su
intrir=eca an of rabain | koo de hacer [as coaag que ke quslan
Dpaturidades da
hacer cosas que e 4 Hly Ly
gustan
03 Prestaciongs | 4-El salaria que usted recibe .
necibidas L
-Ealario percibido 1{ | i
04 Satisfaccion | 5-Los ohefups, matzs y tasas de
intrinseca en el irabaje | produccion que debe alcanzar
- Lig ohijpfucs, metas y Tl 5 Y
|5585 @ elcanzar 3 -
DZ-Amtiente Leboral | 6-La impieza, higiana y salubridad desu |
- La fimpieza, higers v | lgar de rabelo Ulul3|Y
saubeided ey
[2-Ambianbe Laboeal | 7-E1 erdoma lisco v el espaco de gue Vi B
Entorm fisico. dizpane en s lugar da trabajo Lo
Oz-Amblente Laboral | 8-La iwmnadin da su lugar de rabaja, gl oyl y |y
luminacian lakeral L= ) ill_ ol
DZfmbiente Laboral | 9-La vanlilboien da su lugar da trabajo. Y| | ] e
-Ventlacion bibgral = Bift=—a ail | e
DZ-Ambiente Laboral 10{La famperabwa de su lbocal de | | |y
-Temperalura laboral | trabajo. L=tk [ [ |




DG Prestaciones | 11-Las oparunidades di lamacon que |
recibidas ke efrieca L empresa uly| uly
Dreduridades da I
formagian Sk hn |

K] Preslackanes | 12-Las cporunidades de promociin que

recibldes (THES

Dporuridades  da iy B 1 81
prameckin :

01 Supensian 13-Las relacionss persanales con SUS

Relasiones persanzles | superiones LYYy Y
£an Superianes

D1 Supendsiin 14-La supspizion que sjercen sobve | _ 2| |3
“Superveion perciida, | usted, |5

D1 Supervisiin 15:La proximided y dfrecuencia can que

-Frecuencia de | es supavEads. 414 |y|Y
SUpErvVEKin _

D1 Supenvisidn 16-La fonma an gue sus Supenisones ¥ | uly |y
Frrma de superviEidn | juzgan S larea .

D1 Supervisiin 1748 quaalidad” y “justcia® dz trala que uly |wluy
-lqual y justcla ce trato | reciba de su empresa AN

D1 Supervsitn 188 apoyo que reche de  sus uly |y |y
-Apoyo rechica ELDENCras !
05 Parlicipaciin 19la capacidasd para  decdir

-Capacidad para | aulbromamentz espectos relalives asu | Y | R [ Y |y
decidir, | frabajo

D5 Parcipecian | 20-5u participacion en ks declsionas de |
-Paricipacian gn | su deparlaments o seCEK0n

decisines de Y J4 |y Yy
dapariamerio,

D3 Prestaciones | 21-5u paricipacian en ks dedsiones de

rechidas ::Jgn.pndetﬂ:-apreiaﬁvasahuw by
-Paricipackin EIN | " hd |
dadisiones de grps |
03 Prestaciones | 22-El grado en que su empresa cample |

rechidas ¢l conveniy las disposicicnes y leyes | Yy ’
LCurnplivierds de | laborales. l Yy
COTVEN IS .

D3 Prestasiones | 23-La farna an que 2 da la negociacion

recihidas an su empnasa sobre aspaclos laborales yly |y ¥
-Forma diz Negociacon

&n sapecios sborales

Firma da validadar experta




INFORMACION DEL YALIDADOR EXPERTO

Validada per:
Tipo de vaidador: bmel: ) Extamo 1)
| [Bacente LSAP]
I
| Apellides
!'n::'-hru:hr B DEo LRYrodh BLDD
Sexo: Hombra (<]  Mujer[ ]
1
Prafeslan: ANGsHIEwW oA ITMWeL, TES [MCAR QAT |
Grado académico | Licanciada{ ) I'-'lal-ssrrm;}ﬁ_ Doctor| )
Anoo do
experiencla laboral Defiaild] ) Deiiaik] ) I.'.'-uﬁaﬂﬂllr"ﬁq DeZamisi |
= Solamenta para valldadoras estamos
Oeganizaciin donde
labara: PRoDmEme - Bewhnsal
Carge ackual; oSS T AELHETIWG
Area de
espacializacion et | N b (% F—‘tl'lf..l.-'i'EfF']l-Ju l:_.,
N* telefanico de
i Auy 54 o “ 3
Coered electrinica | Corred insihacional
de contacta AATO B EITE L& S bl L.Col
Madia de Hita; Informecian requenda exclusyamenta para seguimienio académicn del alumno,
proferoncia pars
earilaclare Por falsfonn | ) Pmmmtl&ﬂ:mi:ﬂl}gi I
e

-

o

AFima’aldadar Experio

U pg valicdsckanss Inarnas, docestat o alras wnivrsidadaes de prestigho o Investigaderes, deben paseer o grado académios
de Mgt o Bockar; para les prafedcnaks prpecialisades v ks ampresancs oon #2pe Bncia on el ema de irreesti gaci & ded
Aumniz, se pinled cendderar & pralesicnales oo la lisereiabura earespandenie,



INFORMACION DEL VALIDADOR EXPERTO

Validado por:
Tipo de vaidador: | "™ { ) Extamo 1Y)
[Docente USMP]
llidos

::'m: PBADEC LDYOW  ALDD

Sexo! Hombre (X)  Mujer | )

Profesidn: ANGENERS 4L STARE.  TBA [MCAR-UAT

Grado académico | Licenciado™{ ) m&om Doctor{ )

muhm Bedaidf ) Deifais( )  Detda20f)  De2famis( |
Solamente para valkladeres extames

Organizacidn donde

labora: PAODT™C — Be Al

Cargo actual: ST ENTE  TIALKETING

Area de

espacializacion cemetUal vy TR KETIVG

N° telefoni

e AUU SC 934>

Cormreo electronico | Correo insStucional

do contacto ADO.BTADSNLE SrhiL.Cot

Medio de Nota: Infoemacidn requenda exclusivamenta para seguimiento académico del alumno.

proferoncia para

contactario Por talkéfono | ) PuoomMoo()Q

/ //ﬂmwawmapem

! Los validadkares internas, docentas do otras universidades de prestigio o investigadores, deben poseer o grado académico
de Maestro o Doctor; para los profesicnaks especializados y ke empresanos con experiencia on of tema de iwestigadido ded
slumno, se podré toesiderar » profesionales con la licenciatura correspondente.



FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLAN®1
VARIABLE 2 Safslacaitn Leberal
Tobee delnsramenia | CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL S2023
motive de evauadon:
Autor del insruento LL, Melig y JM, Pelrd
Varable 2. gk !
o speceien Coboral
Poblacidn 50 aclateradores
11313 |8
Dimensidn / Indlcador kems = | & E z Chservacknes y'o
ﬁ o 3 Z recomendaciones
D4 Salisfaccicn | 1485 satisfacdores que l¢ produca su
intrinseca en el rabaja/ | trabajo poe & misme wly [\ Y
o4 Sabisfacctn | 2-Les oporlunidades que le ofrece su
intrinzazaen o rabejp | rabajo de redizar las cosas en cue "l Y Y| k{
usted deslaca
D4 Satsfaceidn | 3-Las cportunidades gue e oliece su
infrinseca en el ¥abajp | tabao de hacer las cosas que bagustan | 4 | Y
03 Prestaciones | 4.El salario gue usted recte
rechidas "'t t‘l Y[
D4 Salizfaccion | 5405 cbietivos, metas y lasas de
intrinseca en el trabajp | produccitn que deba alcanzar, l.{ ¥ [y L
DZ-Ambiente Leboral | €-La impieza, higena y saubridad de su
lugar de rabajo 1 _q b 2 o
DZ-Ambierte Leboradd | 7-El entorma fisice y @l espacio de gue LI g v |
dspene en su lugar de rabap
D2-Amiente Laboral_| B-La luminacidn de su lugar de wabajo. | Y | 4 1 ' i
D2-Ambenie Labaral | 9-La verfiacidn de su lugar de Fabajo. Uyl vwlYylh
D2-Ambienta Laboral | 104a temperalura de su locd da glu |6 |4
rabap.
D3 Prestaciones | 11-Las oporunidades de formacion que U v |y
reciidas ke ofreca la empresa h
03 Prestaciones | 12-Las oportunidades da promodion que uluvlely
recihidas liene
D1 Supenision 13-Las refaciones parsona'cs con SJs
SUpErones ol I
D1 Supendsiaon 14-La supervsitn que eproen sobre Y
£s usted. 419 4
D1 Supervisian 1543 prowimidad y frecuencia con que | |
; es suparvisado. Y|4\
- D1 Supervsion 16-La fama en que sus supendsores | ¢,
juzgan su larea Yl4|Y




D1 Supervisian

17-La “iguaidad” y Tjuslicia® de Irako que

reche de su empress Ay | MY
D1 Supervsian 16-El epoyo que reche de sus
superiores “ Wi |Y
06 Partcipacion 18la cepacdad paa  cecidi
autnomanmeanle aspecios relatvesasu | Y | Y | Y | 7
trahajp
D5 Particpaditn 20-Su pariicipacitn en las decsiones da Y|y q
sy departamanta o saccidn Y
D3 Prestaciones | 21-Su paricipasicn en las dacsiones da
racibidas su gnpo de babajp refasvas a la q v l.f !1
EMprasa
03 Preslaciones | 22-El grado en que 5u empresa cumple
rochidas el convenio las dsposiciones y leyes | M [y | Y
laborales.
D3 Preslacionas | 23-La forma en que se dala negociacon »
recibldas €n su ampresa sobra aspacios leborakes “ 0
4-'—_)7
[

Firma de validador experio




INFORMACION DEL VALIDADOR EXPERTO

Validade por:
Tipo de validador: Inlerma [ ] Extamo ()

: |Cecents USHP] |
Apalidos y Pushamble Tizon Jose  Antan
nombres;
Saxa: Hombee () Mujer{ ]
Profesién: oo . de emipuescy N
Grado académize | Leenciado? [X) Maazio( | Doclar| )
A3 e 18 més
aupariencia labaral Da 5a 10 (%) DeilaiS] } DeiGaZl( | De2lam ﬂ:[.]_

o Selamente pars vaidadores extemos
izacidn donde
o Wicol fero SA
Carge actuak: ,1.5{,3 A kel R Hﬂﬁfﬂﬂiﬂnﬂﬂﬁﬁ
Area de 3y
especializacion Comar ca) _
N telefanico de
et qqotl 9L
GCorreo electrdnica | Cameo Instiucional:
th cotacia 1se _antonio. buslorante @ hetna il cem
:, Medio de Mala: Infoemackin requerida exclusvaments para seguimento atadémico d2f alumno,
preferencia para
contactarle Por leléfono | ) Por corren efeciitnica (%)
(=
Firma vaidadar Expario

s Lars valldadoros internos, docentes de otras uriversidades de prestgio o investigadores, deben posess o grade kadémico
i Maisira o Doctar: para os profesonaks espechalizados v bos empresarios con experienda en ¢ tema de investigacian cel

plureree, 5o podrd consideras a profesiceulis oo la licenciedura oo espondisnbe






