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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo general; demostrar la relacion entre la
Inteligencia Emocional y Desempefio Laboral en el Personal del Programa Nacional de
Apoyo Directo a los mas Pobres - JUNTOS - Unidad Territorial Apurimac 2013., el
estudio se encuentra sustentado teéricamente por Goleman (1995, 2000, 2005), Chiavenato
(2002, 1998), Campbell (1990, 1993). La investigacion es de tipo correlacional / causal. La
poblacion es de 120 trabajadores y la muestra de 65 trabajadores, se utiliz6 la técnica de
muestreo estratificado, aquel en el que se divide la poblacion en grupos en funcién de un
caracter determinado. Se aplic6 el cuestionario para la recoleccion de la informacion, el
cual consta de 47 preguntas con cinco alternativas de respuesta de tipo escala Likert.

Se llega a la conclusién conforme al trabajo en campo que la inteligencia emocional y el
desempefio laboral tiene una significativa relacién, la _conclusién coincide con otras

investigaciones tomadas como antecedente.

Palabras Clave: inteligencia emocional, desempeiio {aboral.
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ABSTRACT

This research has the general objective; demonstrate the relationship between Emotional
Intelligence and Personal Work Performance in the Poorest of the National Program of
Direct Support - TOGETHER UT - Apurimac, 2013. The study is theoretically supported
by Goleman (1995, 2000 and 2005), Chiavenato (2002, 1998), Campbell (1990, 1993). The
research is correlational / causal. The population is 120 workers and 65 sample workers,
stratified sampling technique was used, one in which the population is divided into groups
based on a particular character. The questionnaire for collecting information, which
consists of 47 questions with five possible answers to Likert scale was applied.

It concludes under the fieldwork that emotional intelligence and job performance has a
significant relationship, the conclusion is in line with other research taken as a precedent.

Keywords: emotional intelligence, job performance.
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INTRODUCCION

A nivel mundial, las organizaciones investigan permanentemente la necesidad de
mejorar su desempefio laboral para fortalecer la competitividad y sostenerse de manera
Optima en el mercado.

Después de la supervivencia fisica, el hombre ha sido el eje principal en el desarrollo
de las sociedades, esto es producto de realizar una serie de actividades para adecuarse a las
diferentes épocas y adaptarse a las exigencias del mundo moderno, esta capacidad ha
facilitado la posibilidad de desarrollar un dominio emocional que le permitird mantener el
control del lenguaje oral y corporal, debido a la estrecha relacién existente entre si y la“
dindmica organizacional.

La inteligencia emocional es la habilidad humana de reconocer los sentimientos
propios y ajenos, por lo tanto, esto hace al humano poseer habilidades para ser capaz de
motivarse y persistir frente a las decepciones, controlar el impulso, demostrar la
gratificacion, mostrar empatia, regular el humor y evitar que los trastornos disminuyan la
capacidad de pensar.

Las empresas y/o las organizaciones hoy en dia deben evaluar la inteligencia
emocional, pues esta controla las actitudes del personal de la organizacion. A través de ellas
se determina el potencial para aprender a desarrollar habilidades précticas, consideradas a
su vez, como los cuatro elementos de la inteligencia emocional: conciencia de uno mismo,
autogestién, conciencia social y gestion de las relaciones que representan la base de los

empleados para su exitoso desenvolvimiento personal y profesional.
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El estudio de la inteligencia emocional representa un salto sumamente significativo en
el mundo laboral, pues permite desarrollar un conjunto de habilidades que lo lievaran a
conocer mejor sus sentimientos y los de los demds, controlar los impulsos, regular el
humor, tener persistencia en los proyectos, la auto motivacion, la comunicacién, manejar la
frustracion, las emociones y adaptarse a un ritmo de ejecuciéon de trabajo cambiante;
logrando esto, es posible que el individuo tenga mejor desempefio en las actividad que lo
son encomendados.

Los programas sociales, no escapan de los planteamientos anteriores y atendiendo
estas consideraciones la presente investigacion persiguié como propdsito fundamental,
demostrar la relaciéon entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral en los
trabajadores del Programa Nacional de Apoyo Directo a los més Pobres - JUNTOS -
Unidad Territorial de Apurimac, 2013, con la finalidad de plantear lineamientos para el
desarrolio de un 6ptimo Desempeiio Laboral basado en competencias emocionales.

Es por ello que Estudiar )a inteligencia emocional de los empleados del Programa
Nacional de Apoyo Directo a los més Pobres - Unidad Territorial Apurimac, es una opcién
factible para lograr la toma de decisiones asertivas y la resolucién de conflictos para

garantizar el desarrollo laboral 6ptimo en el programa.
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CAPITULO1I

MARCO REFERENCIAL

1.1. ANTECEDENTES

Como parte de la realizacién del estudio, se llevd a cabo la busqueda de
antecedentes de investigaciones a nivel de la Facultad de administracién, se ubica el
trabajo de investigacion presentado por: LOAYZA AYALA, Soledad de titulo

“Inteligencia emocional y clima organizacional en los trabajadores administrativos de

la municipalidad provincial de Abancay, en el afio 2010” (2011) Abancay; tipo y nivel

aplicativa correlacional; el cual concluy6 que existe una relacién moderada y
significativa, razén por el cual sefialamos que Ila inteligencia emocional y el clima
organizacional son variables asociadas, es decir que existe una correlacién entre la
inteligencia emocional de los trabajadores y la percepcion del clima organizacional de

la municipalidad provincial de Abancay (LOAYZA AYALA, 2011).

Trabajo de investigacion para obtener el grado de doctorado de ORUE ARIAS, Elsa

Fiorella con el titulo de “Niveles de inteligencia emocional y el desempefio laboral de

los trabajadores de la empresa hidrostal S.A.” (2009); El cual concluyé en que la

relacion entre la variable de inteligencia emocional con respecto al desempefio del
trabajador, es directamente proporcional en todos los casos, ya que las 4reas criticas
como es el drea de fundicién, posee un nivel bajo de inteligencia emocional, a
diferencia de las dreas que tienen un buen desempeifio como es el é4rea de
construcciones metdlicas, la cual su nivel de inteligencia emocional es

considerablemente mayor (ORUE ARIAS, 2009).
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Tesis para optar grado académico de maestro en contabilidad y finanzas de
ALEGRIA CUETO, Oscar Fernando de titulo “efectos de la inteligencia emocional en

el desempeifio profesional del auditor” (2012); lima; objetivo principal de establecer

como la inteligencia emocional influye en el desempefio profesional del auditor;

llegando a la conclusién que ios componentes de la inteligencia emocional adquiridos

si influye en el trabajo que realizan los auditores (ALEGRIA CUETO, 2012).

Tesis para optar el grado de magister en administracion estratégica de empresas
presentado por BUSTAMANTE PANEZ, Sheyla, KAWAKAMI OKADA, Roxana y

REATEGUI MEDINA, Sandro de titulo “Inteligencia emocional y liderazgo en los

gerentes bancarios del Peri”(2010); que tiene como objetivo identificar si existe una
relacion entre la inteligencia emocional y los estilos de liderazgo en los gerentes
bancarios en el Peri; tipo y nivel de investigacion aplicativo correlacional; los mismos
que llegaron a la conclusién En la investigacion realizada se encontr6 una correlacién
positiva media entre la inteligencia emocional y el estilo de liderazgo transformacional.
No se encontrd una correlacion significativa entre la inteligencia emocional y el estilo
de liderazgo transaccional; sin embargo, si se encontr6 una correlacion negativa débil
entre la inteligencia emocional y el estilo de liderazgo pasivo-evitativo. También, se
encontré una mediana correlacion positiva entre la inteligencia emocional, y la las
variables de resultado de liderazgo (esfuerzo extra, efectividad y satisfaccion).

(BUSTAMANTE PANEZ, KAWAKAMI OKADA, & REATEGUI MEDINA, 2010)

Tesis elaborada para optar al titulo de licenciatura en psicologia presentado por

RAMOS, Aura Marina con titulo “La inteligencia emocional como herramienta para

desarrollar sinergia laboral en los empleados de la alcaidia municipal de ilopango”

2
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(2013); El Salvador; con el objetivo de Investigar la Influencia de la Inteligencia
Emocional como herramienta para desarrollar Sinergia con el fin de mejorar el
desarrollo laboral de los empleados de la Alcaldia Municipal de Ilopango; tipo de
investigacion utilizada fue diagnéstica, llegando a la siguiente conclusién: los
resultados obtenidos en la prueba de Inteligencia Emocional muestran en su mayoria
que los empleados cuentan con un grado de inteligencia alta e intermedia lo cual hace
inferir que los conocimientos y habilidades estdn y son parte de sus vidas, lo

importante ahora es fortalecer dichas habilidades. (RAMOS, 2013)

1.2. MARCO TEORICO

1.21. INTELIGENCIA EMOCIONAL

El término inteligencia emocional fue usado por primera vez de manera amplia
por (Salovey & Mayer, 1990) quienes lo definieron como “la capacidad de controlar
y regular los sentimientos de uno mismo y de los demds, para discriminar entre ellos
y para usar esta informacién para guiar los pensamientos y emociones de uno

mismo” (pag. 189).

Por su parte (Goleman, La Inteligencia Emocional , 1995) define a la
inteligencia emocional como “la capacidad de motivarse y persistir frente a las
decepciones; controlar el impuiso y demorar la gratificacién, regular ef humor y
evitar que los trastornos disminuyan la capacidad de pensar; mostrar empatia y

abrigar la esperanza”. (pag.46)

Asimismo, (Goleman, La Inteligencia Emocional , 1995) afirmé que el “éxito de

una persona no depende solo de su coeficiente intelectual y que el coeficiente

3
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emocional sustituird en el futuro al coeficiente intelectual. Ademds, sefialé que en
todos nosotros hay una mezcla de CI e inteligencia emocional en diversos grados;
cada una de estas dimensiones agrega separadamente a las cualidades de una
persona. En la medida en que una persona posee inteligencia cognitiva y también
emocional, estas descripciones se funden en una sola. Sin embargo, de las dos, la
inteligencia emocional aflade muchas mas de las cualidades que nos hacen més

plenamente humanos” (pég. 56).

(Goleman, La Inteligencia Emocional , 1995) “Es la capacidad de reconocer nuestros
propios sentimientos y los ajenos, de motivarnos y de manejar bien las emociones, en

nosotros mismos y en nuestras relaciones”.

THORDIKE Citado por (Salvador Ferrer, 2010) define como “La habilidad
para comprender y dirigir a los hombres y mujeres, muchachos y muchachas, y
actuar sabiamente en las relaciones humanas”. Asi mismo para Thorndike habla de la
inteligencia social quien indica que no es la unica inteligencia, existen también otros
dos tipos de inteligencia: la abstracta — habilidad para manejar ideas- y la mecdnica

~ habilidad para entender y manejar objetos (pag. 16).

“La inteligencia emocional es la capacidad humana de sentir, entender,

controlar y modificar estados emocionales en uno mismo y en los demds” dice

(Olguin, 2008).

(Weisenger, 2000) “La inteligencia emocional es, en pocas palabras, el uso

inteligente de las emociones: de forma intencional, hacemos que nuestras emociones
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trabajen para nosotros, utilizdndolas con el fin de que nos ayuden a guiar nuestro

comportamiento y a pensar de manera que mejoren nuestros resultados” (pag.14).

1.21.4. MODELOS TEORICOS DE LA INTELIGENCIA EMOCIONAL

A. Modelo de las cuatro frases de la inteligencia emocional o modelo de

habilidad

El modelo de habilidades estd basado en la conceptualizacién de la
inteligencia emocional de (Salovey & Mayer, 1990) quienes definen a la
inteligencia emocional como la “capacidad para identificar y traducir
correctamente los signos y eventos emocionales personales y los otros,
elaborandolos y produciendo procesos de direcciébn emocional, pensamiento y
comportamiento de manera efectiva y adecuada a las metas personales y el

ambiente”.

El modelo esta compuesto por cuatro etapas de capacidades emocionales:

(1) La regulacion de las emociones para promover el crecimiento emocional e
intelectual (regular); es la habilidad para estar abierto a fos sentimientos
positivos 0 negativos, emplear, monitorear y manejar reflexivamente las
emociones es decir modularlos en uno mismo y en otros para promover el
entendimiento y crecimiento personal.

(2) Entendimiento y andlisis de las emociones (entender); es la habilidad de
entender la informacién emocional, el modo en el que las emociones se
combinan y progresan a través de las transiciones de una relacion, y apreciar

tal significado emocional.
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(3) Facilitacién emocional del pensamiento (facilitar); es la habilidad de
generar y utilizar emociones como una forma necesaria de comunicar
sentimientos o emplearlos en otros procesos cognitivos.

(4) Percepcién emocional y expresion de la emocion (percibir); es la habilidad
de percibir emociones en uno mismo y en otras personas, asi como en
objetos, arte, historias, misica, y otros estimulos (Salvador Ferrer, 2010,
pags. 25-26).

B. Modelo de las competencias emocionales (Goleman)

(Goleman, Cary, & Warren, Inteligencia emocional en el trabajo: cémo
seleccionar y mejorar la inteligencia emocional en individuos, grupos y
organizaciones, 2005) Modificé su planteamiento inicial, proponiendo solo (04)

cuatro habilidades fundamentales de la inteligencia emocional.

Las cuatro habilidades se definen como la capacidad de manejarmos a
nosotros mismos y a nuestras relaciones. Cada habilidad estA compuesta por un

conjunto de competencias:

B.1. Competencia personal

Competencia que determina el dominio de uno mismo y el modo en que nos
relacionamos con nosotros mismos (Goleman, Cary, & Warren, Inteligencia
emocional en el trabajo: cdmo seleccionar y mejorar Ia inteligencia emocional en

individuos, grupos y organizaciones, 2005)
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(1) Conciencia de uno mismo, comprensién de los sentimientos y valoracién

adecuada de uno mismo.

La primera de las tres competencias de conciencia de uno mismo es el,
Autoconciencia emocional; que refleja la importancia de reconocer los propios

sentimientos y sus efectos.

La conciencia de uno mismo es clave para comprender las propias virtudes y
defectos. Valoracion adecuada de uno mismo,; capacidad de conocer las propias
fortalezas y debilidades, los individuos que poseen esta competencia son
conscientes de sus habilidades y limitaciones, buscan la retroalimentacion y
aprenden de sus errores y saben donde necesitan mejorar y como trabajar con

otros individuos con virtudes suplementarios.

Autoconfianza; seguridad en la valoracion que hacemos de nosotros mismos y
sobre nuestras capacidades, (Goleman, La préctica de la Inteligencia Emocional,
2000) dice; “la confianza en nosotros mismos nos proporciona, en suma, la

suficiente seguridad como para asumir el papel de lider.

Asf mismo la confianza en uno mismo nos proporciona la energfa suficiente para
tomar decisiones o emprender cursos de accién en los que uno cree a pesar de
las posibles opiniones en contra o incluso de la desaprobacién explicita de
alguna persona de més autoridad. El individuo dotado de confianza en si mismo
permanece firme, sin mostrarse arrogante ni ponerse a la defensiva y es

consecuente con sus decisiones” (Pag. 70-80).
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(2) Autogestion, consiste en la capacidad de controlar los sentimientos de forma

que sean apropiados y redireccionar los impulsos negativos.

Autocontrol; mantener bajo control las emociones € impulsos conflictivos, se

manifiesta como la ausencia de angustia y sentimientos negativos.

Confiabilidad; es demostrar honradez e integridad; dice (Goleman, La practica
de la Inteligencia Emocional, 2000) sefiala que la ética juega un papel
importante. La moral de personas con ética intachable se caracteriza por gran
honradez y sinceridad, las cuales generan confianza a las personas que las
rodean, tienen facilidad para admitir sus errores, no dudan en sefialar las
actitudes poco éticas y mantiene sus valores a pesar de las circunstancias que los

rodean.

Segiin (Pefta, 2003) la mejor manera de evitar actos deshonestos dentro de la
empresa es contar con gente honesta. Se debe fomentar una relacion de
confiabilidad y confianza entre los miembros. La confiabilidad debe ser un
requisito para trabajar en una empresa ya que es una forma de respetar y

fomentar la dignidad de la gente.

Minuciosidad; demostrar responsabilidad en nuestra actuacién personal, ser

cuidadoso y escrupuloso a la hora de ocuparse de las propias responsabilidades.

Adaptabilidad; flexibilidad para afrontar los cambios; estan abiertos a
informaciones nuevas, pueden abandonar suposiciones que dejan de ser reales y,

por tanto adaptarse a las nuevas condiciones.
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Orientacion hacia el logro; hace referencia a un esfuerzo optimista por mejorar
continuamente el rendimiento. Los individuos que poseen esta competencia son
activos y persistentes, tiene una actitud optimista frente a los contratiempos y

operan desde la esperanza de triunfar.

Iniciativa; actian antes de ser forzados a hacerlos por sucesos externos, es decir
llevan a cabo acciones anticipatorias a fin de evitar problemas antes de que estos
sucedan, o aprovechan las oportunidades antes de que estdn resulten visibles

para los demés.

B.2. Competencia social

Capacidad para mantener buenas relaciones con otras personas. Estas
competencias determinan el modo en que nos relacionamos con los demas Esto
implica dominar las habilidades sociales, capacidad para la comunicacién efectiva,

respeto, actitudes pro-sociales, asertividad.

(3) Conciencia social, el reconocimiento de los sentimientos, preocupaciones y

necesidades de otros.

Empatia; consiste en la capacidad para reconocer las emociones de los demés y

tratar a las personas de acuerdo con sus reacciones emocionales.

Orientacion hacia el servicio; Prever, reconocer y satisfacer las necesidades del

cliente
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Conciencia organizativa; cultivar las oportunidades que nos brindan las

diferentes personas, aprovechamiento de la diversidad

(4) Gestién de las relaciones, la habilidad para manejar bien las relaciones y
construir redes de redes de trabajo, empleando de manera efectiva habilidades

sociales cuando se interacciona con los demés.

Desarrollar a los demds; Darse cuenta de las necesidades del desarrollo de los

demds y ayudarles a fomentar sus habilidades.

Influencia; transaccién interpersonal que tiene efectos conductuales, retenida a
un comportamiento mediante el cual un individuo altera las actitudes de otro, ya
sea através de sensaciones (positivas o negativas), persuasién o por medio de un
intercambio de ideas, esta alteracion se genera en la anticipacion de las
respuestas de otros. Se puede decir también que es aplicar tacticas efectivas para

la persuasién

Comunicacion; ser capaz de escuchar abiertamente y transmitir mensajes claros

y convincentes

Resolucion de conflictos; habilidad que tiene una persona para identificar y
definir los problemas, asi como también de generar e implementar soluciones

efectivas.

Liderazgo; Inspirar y guiar a grupos e individuos

10
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Catalizar los cambios; es una competencia muy valorada los lideres deben poder
reconocer la necesidad de cambiar, eliminar barreras, desafiar el statu quo y

comprometer a otros a en la consecucion de los objetivos.

Iniciar o manejar el cambio

Establecer los vinculos, personifica a los individuos en los que las conexiones y
contactos son vitales para lograr el éxito; estos individuos buscan personas con

una pericia o recursos particulares para que formen parte de su red de contactos.

Trabajo en equipo y colaboracion; Crear sinergia grupal para alcanzar las

metas colectivas.

11
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Competencia personal Competencia social
‘E Conciencia de uno mismo Conciencia social
o
g Conciencia emocional Empatia
-3
§ Valoracién adecuada de uno mismo | Orientacién hacia el servicio
2 Autoconfianza Conciencia organizativa
Autogestion Gestion de las relaciones
Autocontrol Desarrollar a los demés
Confiabilidad Influencia
- Minuciosidad Comunicacién
E Adaptabilidad Resolucién de conflictos
=
}: Orientacién hacia el logro Liderazgo con visién de futuro
Iniciativa Catalizar los cambios
Establecer los vinculos
Trabajo en equipo y colaboracién

Figura 1. Competencias Emocionales
Fuente: Barcelona, 2005. Inteligencia emocional en el trabajo: Cémo seleccionar y
mejorar la inteligencia emocional en individuos, grupos y organizaciones; Cary

Cherniss; Daniel Goleman; Warren Bennis,

12
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C. Modelo de Ia inteligencia emocional y social (Bor-On)

(Bar-On, 1997) Por su parte, ha ofrecido otra definiciébn de inteligencia
emocional tomando como base a (Salovey & Mayer, 1990) “La describe como un
conjunto de conocimientos y habilidades en lo emocional y social que influyen en
nuestra capacidad general para afrontar efectivamente las demandas de nuestro

medio”.

El modelo de (Bar-On, 1997) se fundamenta en las competencias, las cuales intentan
explicar como un individuo se relaciona con las personas que le rodean y con su

medio ambiente,

Por tanto, la IE y la inteligencia social, esto es, la capacidad del individuo para
relacionarse satisfactoriamente con los deméds, generando apego y cooperacién y
evitando conflictos, son considerados un conjunto de factores de interrelaciones
emocionales, personales y sociales que influyen en la habilidad general para

adaptarse de manera activa a las presiones y demandas del ambiente.

El modelo de (Bar-On, 1997) estd compuesto por cinco elementos: (1)
Componente interpersonal, reune la habilidad de ser consciente, de comprender y
relacionarse con otros; (2) Componente intrapersonal, que implica la habilidad para
manejar emociones fuertes y controlar sus impulsos; (3) el componente de manejo
de estrés, que implica la habilidad tener una visién positiva y optimista; (4) e/
componente del estado de dnimo, que estd constituida por la habilidad para
adaptarse a los cambios y resolver problemas de naturaleza personal y social; y por

Gltimo (5) el componente de habilidad y ajuste, este componente se refiere a la

13
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capacidad del individuo para evaluar correctamente la realidad y ajustarse de
manera eficiente a nuevas situaciones, asf como a su capacidad para crear
soluciones adecuadas a los problemas diarios. Incluye las nociones de prueba a la

realidad, flexibilidad y capacidad para solucionar problemas.

Ademéds Bar-On divide las capacidades emocionales en dos tipos principales: (1) las
capacidades bdsicas, que son esenciales para la existencia de la inteligencia
emocional: la autoevaluacion, autoconciencia emocional, la asertividad, la empatia,
las relaciones sociales, el afrontamiento de presiones, el control de impulsos, el
examen de realidad, la flexibilidad y la solucién de problemas; (2) las capacidades
JSacilitadoras, que son el optimismo, la autorregulacion, la alegria, la independencia
emocional y la responsabilidad social. Cada uno de estos elementos estd

interrelacionados entre sf.

D. Modelo de los cuatro pilares de la inteligencia emocional

(Cooper & Sawaf, 2004), exponen el Modelo de los Cuatro Pilares de la
Inteligencia Emocional, en donde extraen la inteligencia del campo del anélisis
psicolégico y las teorfas filoséficas colocéndolo en el terreno del conocimiento
directo su estudio y la aplicacién, son muy importantes para el desarrollo integral

del individuo en todo su proyecto de vida.

Primer Pilar. Conocimiento Emocional, Crea un espacio de eficiencia personal y
confianza, mediante honestidad emocional, energia, retroinformacion, intuicion,
responsabilidad y conexién. Elementos presentes: honestidad emocional, energia

emocional, retroalimentacién emocional e intuicion préctica.
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Segundo Pilar. Aptitud Emocional, Este pilar forma la autenticidad del individuo, su
credibilidad y flexibilidad, ampliando su circulo de confianza y capacidad de
escuchar, manejar conflictos y sacar el mejor descontento constructivo. Elementos
presentes: presencia auténtica, radio de confianza, descontento constructivo,

elasticidad y renovacion.

Tercer Pilar. Profundidad Emocional, En este pilar se exploran maneras de
conformar la vida y trabajo con un potencial nico respalddndose con integridad, y
aumentando su influencia sin autoridad. Elementos presentes: potencial Gnico y

propésito, compromiso, responsabilidad y conciencia, integridad e influencia.

Cuarto Pilar. Alquimia Emocional, Implica aprender a reconocer y dirigir las
frecuencias emocionales o resonancias para producir una transformacién.
Elementos: flujo intuitivo, desplazamiento reflexivo en el tiempo, percepcion de la

oportunidad, creando futuro.

Se puede afirmar que el primer pilar contribuye el conocimiento emocional creando
un espacio interior de gran confianza. El segundo pilar contribuye a la aptitud
emocional creando un fuerte sentido de inspiraci6n. El tercer pilar profundidad
emocional, forma el cardcter y genera creatividad y el cuarto pilar, alquimia

emocional, amplia la capacidad para encontrar soluciones, innovar para crear futuro.
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1.21.2. INTELIGENCIA EMOCIONAL EN EL TRABAJO

(Goleman, 2000), dice “en el mundo empresarial se afirma cada dia mas que las
personas que ascienden mucho mas rapido son aquellas que poseen un mayor

coeficiente de inteligencia emocional™.

La inteligencia emocional requiere rapidez; mientras la inteligencia general requiere
tiempo y calma, la gestién de la inteligencia emocional significa reafirmar lo emocional
o la racional en las relaciones interpersonales y no comportarse como primitivos
cediendo de nuestros impulsos. Una vez que una persona entra en una organizacién,
para que pueda dar lo mejor de si, y hacer compromisos, se necesita primero: Que tenga
sus utiles de trabajo y que sepa qué es lo que tiene que hacer; segundo: Que sepa cémo
hacerlo; tercero: Que sienta que lo que esté haciendo tiene un valor significativo, que él

estd contribuyendo y que se le reconozca por ello efectivamente.

La solucién original exige concebir ideas que a primera vista, pueden perecer
demasiado radicaies o arriesgada, con el valor de llevarlas a cabo, pese a todo. La base
emocional del innovador laboral es el placer que encuentra en la originalidad de saber
empaparse con el trabajo teniendo creatividad en la aplicacion de ideas novedosas para

alcanzar los resultados y teniendo el uso inteligente de manejar sus emociones.

El compromiso con la organizacién nace de los vinculos emocionales a través de la
clave para determinar cuéanto esfuerzo ponen en su trabajo y al apego emocional a la
organizacion, al orgullo que les inspira trabajar en ella y la importancia que tiene el

empleo y al valor de la vision optimista.
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1.2.2.

DESEMPENO LABORAL

(Chiavenato I. 1998), plantea que el desempefio laboral “es la eficacia del
personal en su trabajo, para lo cual muestra capacidad en la realizacién de tareas

eficientes dentro de la organizacion.

Es decir, el desempefio es el nivel de ejecucion alcanzado por el empleado en cuanto
al logro de los objetivos propuestos dentro de la institucién. Significa que los

empleados planean, deciden y hacen”™.

Para (Szilagyi, 1997) el desempefio laboral se define como el grado con el cual
un individuo realiza su trabajo en comparacién con los estandares que establece la
institucion, cominmente se fijan criterios de ejecuciéon respecto a la calidad y
cantidad de tiempo, tales como: habilidad para laborar individualmente o en grupo,
asistencia o puntualidad, conocimiento sobre las tareas, habilidad para planear e

iniciativa en el trabajo.

Segin (Murray, Cubero, & Fernandez, 1996) el desempefio expresa el grado de
perfeccion con el que un trabajador ha desempeftado la parte de la tarea asignada,
con objeto de hacer realidad la estrategia de la empresa u organizacién, en términos
de alcanzar unos objetivos relacionados con su papel individual, o en términos de
demostrar competencias definidas como pertinentes para la empresa, ya sea en un

papel particular o de modo més general.

17

Repositorio Institucional - UNAMBA - PERL



El desempefio laboral, segin (Stoner, Freeman, & Gilbert, 1996) es la manera
como los miembros de la organizacién trabajan eficazmente, para alcanzar metas

comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad.

Analizando su definicién esta plantea que el desempefio profesional est referido a
la ejecucién de las funciones por parte de los empleados de una organizacién de

manera eficiente, con la finalidad de alcanzar las metas propuestas.

Por otro lado, (Chiavenato I. 2002) define el “desempefio laboral como la
eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria
para la organizaci6én, funcionando el individuo con una gran labor y satisfacci6n
laboral. En este sentido, el desempefio laboral de las personas va a depender de su
comportamiento y también de los resultados obtenidos y va ligado a las
caracteristicas de cada persona, entre las cuales se pueden mencionar: las
cualidades, necesidades y habilidades de cada individuo, que interactian entre si,
con la naturaleza del trabajo y con la organizacién en general, siendo el desempefio

laboral el resuitado de la interaccion entre todas estas variables”.

Asf mismo, (Zelaya, 2006) afirma que en el desempefio laboral intervienen
factores o condiciones relacionados dentro del llamado contexto del desempefio, y
son en primer lugar las condiciones antecedentes las cuales constituyen una fuente
de causalidad desde remota o mediata del desempefio, que actilan sobre factores
llamados intervinientes conformados por 3 categorias: las caracteristicas de las
condiciones sociales (status, roles), culturales (valores, creencias y actitudes) y

demogréficas (edad, ocupacién, nivel socio-econémico, estado civil, salud y
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educacion); las categorias de los factores de personalidad: incluyen un conjunto de
tendencias, patrones de comportamiento y reacciones de la persona; y las categorias
de las caracteristicas del puesto de trabajo: constituyen circunstancias o hechos
externos a las personas; sus especificaciones y caracteristicas inducen a ciertos

patrones de acci6n en las personas que desempafian el cargo.

(Mora, 2007), establece que el desempefio son aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados, que son relevantes para los
objetivos de la organizaciéon, y que pueden ser medidos en téminos de las
competencias de cada individuo y su nivel de contribucién a la empresa. Ademaés
agrega, que la definicién de desempefio debe ser completada con la descripcion de
lo que se espera de los empleados, ademdas de una continua orientacién hacia el

desempefto efectivo.

(Benavides, Gimeno, & Benach, 2002), al definir desempefio lo relaciona con
competencias, afirmando que en la medida en que el trabajador mejore sus
competencias mejorard su desempefio. Para esta autora, las competencias son
“comportamientos y destrezas visibles que la persona aporta en un empleo para
cumplir con sus responsabilidades de manera eficaz y satisfactoria. Igualmente,
expone que los estudios organizacionales se proyectan alrededor de tres tipos de
competencias fundamentales, las cuales implican discriminarse y usarse de
conformidad con los objetivos de la organizacién; estas competencias son:

competencias genéricas, competencias laborales y competencias basicas.
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(STONER & WANKEL, 2002) “El desempefio laboral es la manera como los
miembros de la organizacién trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes,

sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad”.

De todo lo expuesta anteriormente entendemos por desempefio “al comjunto de
conductas que un individuo realiza en un contexto laboral, y que constituyen, en mayor
o menor grado, un aporte al cumplimiento de los desafios y metas de la

organizacionales”

1.224. MODELOS TEORICOS DEL DESEMPENO LABORAL

Siguiendo la sistematizacion realizada por (Sanz Castejoéno, 2002) es posible reconocer

y resumir entre otros los siguientes modelos teéricos:

A. El modelo de motivacion - Cognicion de Earley y Shalley

De acuerdo a (Sanz Castejon, 2002), este modelo consiste “en una extensioén de
modelo del establecimiento de metas en la que se concede una gran importancia a los
aspectos puramente cognitivos que resultan de la internalizacion de metas, en el

proceso que guia la conducta laboral”.

Earley y Shalley buscan explicar el procedimiento por el cual las metas laborales
influyen sobre el desempeiio de las tareas, especificando la manera en la cual las metas
se transforman en acciones, en un determinado comportamiento laboral. El modo por el
cual las metas se convierten en acciones son los planes de accion, parte de las tres

premisas siguientes:
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(1) Los individuos estan dirigidos por metas y las utilizan para la actividad
cognitiva, afectiva y conductual.

(2) Los procesos cognitivos y motivacionales son ciclicos e interdependientes

(3) Los individuos desempefian tareas en un contexto social que tiene

implicaciones sobre su modo de actuar.

De acuerdo a este modelo, existen dos fases principales. Por un lado, se aprecia un
proceso de formulacién, evaluacién e internalizacién de las metas laborales; y por
otro, el modelo especifica un proceso de desarrollo y ejecucion de planes de accion,
que concluye el ciclo a través de procesos de feedback sobre la fase de internalizacion

de las metas. Esto permite la mejora continua del desempeiio.

B. El modelo de gestién por competencias

Si bien este modelo no esta contenido en el resumen propuesto por Sanz Castejon, es
indudable que ha venido ganando importantes espacios en organizaciones de diversa

indole.

Este modelo, en términos muy sucintos, indica que para que una conducta laboral se

realice en determinado estandar, debe cumplirse el siguiente tridngulo virtuoso:
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Saber hacer

Poder hacer . Qﬁerer hacer

Figura 2. Tridngulo virtuoso de competencias
Fuente: Bernardez, 2005

Ello demanda no s6lo la voluntad de hacer algo, sino que las condiciones para
poder realizarlo, entre las que estdn el conocimiento y las habilidades para ponerlos

en préactica.

Las competencias son, en este enfoque, las palancas centrales del! desempefio, y

sobre ellas debe gestionarse de modo de disminuir las posibles brechas.

Luego, este modelo ha adoptado énfasis diversos, dependiendo del enfoque de
competencias que se elija. Asi, se podra optar por aquelios enfoques conductuales,

funcionales o constructivistas.

El foco de este modelo apunta a generar procesos de fortalecimiento de las
competencias fundamentales para una organizacién, y con ello propender a la mejora

continua del desempefio de las personas. Con todo, existen algunos autores que
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manifiestan reparos a introducir en el proceso de evaluacion del desempeifio las

competencias. Esto, basicamente por tres consideraciones:

a, Las competencias no son suficientes por si solas para explicar el desempeiio de
una persona. Es decir, es posible encontrar desempefios deficientes en personas
con escasas brechas de competencias detectadas, o desempefios sobresalientes en
personas que presentan importantes brechas. Esto se explica porque las
competencias son uno de multiples predictores del desempefio, y dependiendo de
circunstancias especificas, pueden no ser incluso el principal predictor en
determinados casos. Geary Rummler (2005) afirma que “si ponemos al mejor
ejecutante individual a luchar contra un mal sistema de performance, el sistema
venceré el 95% del tiempo” (Bernardez, 2005). Esto, con independencia de las
competencias del ejecutante.

b. E! desempeiio es un resultado, mientras que las competencias son uno de varios
insumos. Por ello, no corresponderfa valorar el desempefio de una persona,
evaluando uno de los componentes que lo predicen.

c¢. La medicion de brechas de competencia requieren destrezas y manejo de
herramientas especificas. Transformar a las jefaturas en evaluadores de

competencias requiere, cuando menos, una inversion significativa.

Sin perjuicio de lo anterior, es importante sefialar que en opinién del Servicio
Civil, las competencias pueden potenciar un sistema de gestion del desempeiio,
principalmente en las fases de planificacion, y en el disefio de planes de mejora. No
obstante, es recomendable analizar en profundidad la conveniencia de introducirlas en

la fase de evaluacion, aspecto que es indudablemente materia de cada institucién.
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C. Modelo de Campbell

El “Modelo de Campbell” reenfoca la atencién de la investigacién psicolégica
laboral sobre sus fundamentos mas profundos y plantea una teorfa del desempefio

individual innovadora. En este sentido Campbell y sus colaboradores afirman que:

El rendimiento laboral individual es sinénimo de conducta laboral, y que este influye
unicamente a las acciones a los comportamientos relacionados con la consecucion de

los objetivos organizacionales.
Explorando la definicién de desempeiio individual:

1. Es conductual: el comportamiento se evidencia en las actividades o funciones que
las personas realizan en su trabajo y que pueden ser observadas, descritas y
verificadas. (Moreno, 2001)

2.Es episédico: el rendimiento no puede considerarse como una constante con un
inicio y un final definidos dentro de una jornada laboral de ocho horas, ya que
hace referencia tinicamente a las actividades que tienen la marcada intencionalidad
de lograr objetivos o estdndares planteados por la organizacién, es decir, las
actividades esenciales de cada puesto o cargo (Borman, Motowidlo, & Schmith,
1997).

3.Es evaluable: en la medida en que puede ser valorado como positivo o negativo
para la efectividad personal u organizacional (Borman, Motowidlo, & Schmith,
1997).

4.Es multidimensional: el rendimiento no depende de una tnica variable, por el

contrario se lo estudia como un conjunto de factores, determinantes (indirectos y
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directos) o conductas laborales relevantes para la organizacién en la mayoria de

cbntextos (Moreno, 2001).

Dentro del desempefio que plantea este modelo, hay dos partes inseparables e
interdependientes. Por un lado las conductas laborales (funciones actividades), por el

otro los objetivos organizacionales.
Determinantes del desempefio laboral

Campbell y sus colaboradores citados por (Anastasi & Urbina, 1998) aseveran que
el rendimiento puede ser predicho a partir de los elementos que lo componen
(determinantes), los mismos que pueden ser clasificados como determinantes directos e

indirectos.
(1)Determinantes directos

Son caracteristicas que dependen unicamente del individuo e influencian

directamente en su nivel de rendimiento.
Campbell propuso tres determinantes directos del desempefio laboral.

a) Conocimientos; Conjuntos articulados de informacién que poseen las personas en
variedad de temas.

b) Destrezas o habilidades; Grado de dominio que una persona posee en la
ejecucion de una(s) tarea(s) especifica(s).

¢) Motivacion o motivos; Grado de preferencia vocacional que una persona

manifiesta por una actividad. Impulso para realizar una actividad determinada.
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(2)Determinantes indirectos

Como su nombre lo indica, influyen en el rendimiento indirectamente a través de
los determinantes directos. Pueden ser internos (propios del individuo) o externos

(organizacionales).

a) Determinantes indirectos internos

Capacidades aptitudes, Rasgos generales de los individuos, hacen referencia al

potencial innato que tiene un sujeto para realizar cierto tipo de actividades

Rasgos de personalidad; Elementos relativamente estables de ciertos patrones

conductuales.

Actitudes;  Predisposiciones de una persona a valorar favorable o

desfavorablemente los objetos, sujetos o situaciones que le rodean.

Valores; Ciertas normas de conducta o patrones comportamentales adoptados por

las personas.

Intereses; Atracciébn que tienen ciertos objetos, sujetos o situaciones, para una

persona determinada.

b) Determinantes indirectos externo

Los factores externos provienen de la organizacién y se proyectan de forma
diferente sobre cada individuo, afectando a su forma de entender el trabajo, a su

rendimiento y también a su motivacion; estos factores pueden ser:
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El liderazgo de la direccion; Constituye un punto fundamental ya que motiva al
empleado, le da confianza y le permite auto-realizarse en el trabajo y ser més
productivo. Se apoya en la definicién de objetivos, que es un aspecto estratégico

que tendria que hacerse extensible a todos los puestos de trabajo.

Supervisién; Monitorear el cumplimiento de las actividades de las personas a

cargo.

La estructura orgamizativa; Influye en gran medida en el rendimiento de los
trabajadores y por eso la empresa, en todo momento, debe dejar claras las
funciones de cada persona. Para ello es necesario que delimite tareas y
responsabilidades, porque si el reparto no es adecuado y se producen sobrecargas,
se puede mermar no s6lo la productividad, sino también la confianza, ya que es una

de las principales causas del malestar e insatisfaccion en la plantilla.

Disponibilidad de recursos, materiales y equipos; asignar recursos para la

ejecucion de las diferentes actividades.

Comunicacion; comunicar eficientemente cuestiones laborales utilizando los

medios de comunicacién disponibles.

D. Desempefio como conjuncion de destrezas técnicas y sociales

(Motowillo y van scotter, 1994) encuentran evidencia empirica que apoya la
descripcién del desempefio global del trabajador como el resultado de su destreza en
tareas relacionadas con el soporte técnico junto a las conductas relacionadas con la

interaccién con el entorno general de la organizacion.
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Este nuevo concepto de desempeiio contextual se refiere a todos aquellos
comportamientos que generan el ambiente psicolégico, social y global en la empresa.
Y se puede descomponer en cinco categorias: la predisposicién a desarrollar
actividades que no son formales parte de los requerimientos obligatorios, la
persistencia para completar las tareas con éxito y de forma entusiasmada, la ayuda y
coo;;eracién con otros, el seguimiento de la totalidad de reglas y procedimientos y, por
altimo el respaldo, apoyo y defensa de los objetivosﬁde la organizacién. Estos dos
factores del rendimiento contribuyen de forma indepenciente a la ejecucion en el

puesto.

Desde este enfoque, (borman y motowldlo, 1993) desarrollan un modelo con
importantes conincidencias con el de (campbell y el al, 1993) ( ver figura 2) de manera
que, el rendimiento en tareas técnicas engloba los factores especificos y no especificos
de puesto. Y la mayoria de comportamientos descritos como desempeiio contextual en
cajan con los elementos del esfuerzo demostrado, el mantenimiento de la disciplina
personal y la facilitacion del trabajo en equipo de campbell (campbell, gasser y oswald,

1996).
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Aproximaciéon de Campbell

Aproximacién de Borman y Motowidlo .

Destrezas especificas de puesto

- - Desempefio de tareas

Destrezas no especificas de puesto

ePersistencia para completar las

Esfuerzo demostrado tareas con éxito y entusiasmo.

Desempefio C . -
: e Predisposicion para actividades

imi ssoinli contextual
Mantenimiento de [a disciplina ——— : que no son parte del puesto.
gececns eSeguimiento de  reglas y
R DE e procedimientos de la

organizacion.

¢ Ayuda y cooperacién con otros.

Figura 3. Coincidencias entre los dos modelos de desempefio

Fuente: Campbell et al. 1993

En ambos modelos, el desempefio se considera como un constructo
multidimensional, en el que los distintos componentes compartert similar relevancia

para la descripcién de la conducta del trabajador.

En el siguiente punto se recoge un enfoque diferente que sugiere la existencia

de un unico factor general para describir el desempefio laboral.
E. Desempefio como un @inico factor general

(VISWESVARAN, 1993) propone la existencia de un factor general que ocuparia
el nivel més alto en la estructura latente del desempefio, por debajo del cual estarfan

recogidos el resto de elementos. Esta nueva perspectiva difiere de las anteriores, pero
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no deja de ser consistente con la nocién de muitidimensionalidad. Pues, aunque define
que un Unico aspecto es capaz de explicar el desempefio del wrabajor, asume la

presencia de otros componentes que quedan por debajo de este.

Al no alcanzar un claro consenso respecto a este constructo, las nuevas propuestas
tienden a dirigir su atencién sobre la definicién de las categorias centrales que lo
componen mas que sobre el anélisis confirmatorio de su estructura interna. Surge asi
nuevas dimensiones de comportamiento, como por ejemplo el desempefio adaptativo

de (pulakos, arad, danovan y plamandon, 2000).

(Kline y sulsky, 2009) plantean que cualquier taxonomia de esta materia precisa
delimitar los siguientes parametros fundamentales: las dimensiones del desempefio, el
nimero de niveles o grados, las expectativas de ejecucion, el modo de ponderacién del

constructo en situaciones limitadas y la pauta de comparacion relativa/absoluta.

Como iltimo punto del apartado de conceptualizacién del desempefio laboral se
analiza brevemente la diferencia que existe entre la ejecucion eficaz y la ejecucién
superior en la tarea.
F. Desempeiio superior y desempefio eficaz

El témino de desempefio superior se utiiliza para hacer referencia a aquel nivel
de rendimiento laboral que esta significativamente por encima del comportamiento
promedio en la organizacién. Y por desempefio eficaz se entiende el nivel considerado
como minimo aceptable, por debajo del cual el trabajador seria valorado como no-
competente para el puesto. Tal y como se observa en la fugura 3; dichos criterios de

ejecucion se relacion con la competencias distintivas y umbral respectivamente.
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criterio para valorar la
Tipos de competencias
ejecucion
Umbral :> Desempefio eficaz
Caracteristicas basicas para
considerar a un trabajador Es el nivel minimo de
competente trabajo aceptable
Distintivas —> Desempefio superior
Caracterfsticas que Es significativamente
manifiestan los superior al desempefio
trabajadores excelentes promedio

Figura 4. Relaci6n entre tipos de competencias y criterios de ejecucion
Fuente: Campbel} et al. 1993
El siguinte apartado profundiza en la evaluacién del desempefio en el ambito
laboral. Este tipo de valoracion de la plantiila de una organfzacién forma parte de las
principales funciones asignadas ala gestién de personal (puchol, 1997). Gradualmente
ha adquirido suficiente entidad para desarrolla estudios especificos que se aproximan

directamente al concepto (campbel, 1990); (campbell mccloy, oppler, y sager, 1993)
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1.222. TAXONOMIA DEL DESEMPENO CONTEXTUAL:

Los autores de la teoria del rendimiento contextual proponen una taxonomia o
clasificacién de factores contextuales generales, los mismos que agrupan algunos

comportamientos. La misma se resume a continuacion:

Tabla 1

Taxonomfa del desempefio contextual

Factores de desempeifio contextual Comportamientos relacionados

Persistir con entusiasmo y esfuerzo * Perseverancia y conciencia
extra, para completar exitosamente las * Esfuerzo extra en el trabajo

tareas asignadas formalmente.

Ofrecerse como voluntario para » Sugerir mejoras organizacionales
realizar tareas que no son eIniciativa para asumir responsabilidades extras
formalmente parte del propio trabajo. * Realizar sugerencias constructivas

*» Desarrolio personal

Ayudar y cooperar con otros * Asistir / ayudar a compafieros
* Asistir / ayudar a clientes
« Cortesia organizacional
* Altruismo

* Deportividad
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Acatar reglas y procedimientos de » Acatar O6rdenes, regulaciones y respetar la
organizacionales. autoridad
«Cumplir con los valores y politicas
organizacionales
» Conciencia
* Cumplir con los plazos de trabajo

* Virtud civica

Aprobar, apoyar y defender objetivos *Lealtad organizacional

organizacionales. « Preocupacion por los objetivos del departamento o
unidad
* Permanecer en la organizacion durante situaciones
dificiles
* Representar favorablemente a la organizacion frente
a personas externas

* Proteger a la organizacion.

Fuente: Borman, W. & Motowidlo, S. (1997). Task performance and contextual

performance: the meaning for personnel selection research. Human performance.

Determinantes del rendimiento contextusl:

Es importante recalcar que los dominios del rendimiento (contextual y en la
tarea), no son de ninguna manera incompatibles o contrapuestos. Son simplemente dos
dimensiones del desempefio diferentes pero indispensablemente complementarias para

entender y gestionar la multidimensionalidad del rendimiento humano.
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Sus principales diferencias se resumen a continuacion:

a) Las actividades técnicas varian considerablemente de un cargo a otro,
mientras que las actividades contextuales tienden a ser mas similares entre
cargos. (Borman & otowidlo, 1997). El rendimiento en la tarea es muy
especifico, hace referencia a las actividades técnicas de un cargo o grupos de
cargos afines. Por su parte el rendimiento en el contexto es altamente
generalizable, sus dimensiones son aplicables a diferentes cargos, clases
ocupacionales y organizaciones. (Moreno, 2001)

b) Las actividades técnicas son mds cominmente determinadas por el rol, que
las actividades contextuales. (Borman & Motowidlo, 1997)

¢) Los antecedentes o determinantes del rendimiento en la tarea estdn més
relacionados con variables de orden cognitivo, mientras que el rendimiento
en el contexto esta mas relacionado con variables de personalidad. (Borman

& Motowidlo, 1997)

La teoria del rendimiento en el contexto coincide con el modelo de Campbell al
afirmar que los determinantes directos del desempefio son los conocimientos, destrezas
y la motivacién, y estos determinantes a su vez estan influenciados por otras variables

psicoldgicas como las aptitudes, rasgos de personalidad, valores, creencias, etc.

En cuanto al rendimiento en la tarea, sus determinantes directos son
fuertemente influenciados por las capacidades o aptitudes del individuo, mientras que

para el rendimiento contextual, los determinantes mas importantes son los rasgos de
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personalidad. (Moreno, 2001). En este sentido, Motowidlo & Smith (1999) afirman

que:

“Se presume que la capacidad cognitiva afecta primariamente al rendimiento en la tarea
a través de su influencia en los conocimientos, las destrezas y los hébitos de trabajo,
mientras que los rasgos de personalidad afectan principalmente al rendimiento
contextual mediante sus efectos en los conocimientos, las destrezas y los habitos

contextuales de trabajo”.

A continuacién se exponen gréaficamente las relaciones entre los dominios .del

rendimiento y las variables que los componen:

. Variables de
Variablesde .
. capacidad
personalidad -
cognitiva
~_._:::.‘:: _____
r == T Tmeel
Habitos Destrezas Conocimiento Habitos Destrezas Conocimiento

{Cntis) (Cntis) (Cntis) (Tra) (Tra) (Tra)

Rendimiento o - N - Rendimiento
Cortextual de la tarea

Figura S. Teoria de diferencias individuales en el rendimiento en el contexto y la tarea.
Fuente: Motowidlo, Borman & Schmith (1997, p. 79)

Dénde:

* Cntls: Contextuales

* Tra;: En la tarea
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» Linea continua: Influencia directa

» Linea discontinua: Influencia indirecta

La gréfica permite visualizar las influencias primarias y secundarias de las
variables de personalidad y de capacidad cognitiva, haciéndose evidente que las
primeras influencian directamente al rendimiento contextual e indirectamente al
rendimiento en la tarea, de la misma manera la capacidad cognitiva influencia
directamente al rendimiento en la tarea e indirectamente al rendimiento contextual.
Este efecto de interdependencia es de gran importancia al mostrar la interaccién entre

los dominios del desempefio.
1.23. INTELIGENCIA EMOCIONAL Y DESEMPENO

Actualmente, en el entorno laboral, los directivos se cdnvencen de que las personas
que ascienden con mas rapidez dentro de una organizacién, son quienes cuentan con un
coeficiente emocional més alto, ya que la inteligencia emocional influye en el 80% de
los aspectos de la vida de un ser humano, los cuales les ayudan para desarrollarse con

otros.

Para (Mayer & Salovey, 1997) los trabajadores que cuentan con un nivel alto de

inteligencia emocional tienen éxito en proyectos que consideren decisiones complejas.

Estudios sobre inteligencia emocional realizados a lo largo de los afios, han indicado
que las personas intelectualmente brillante, no siempre son las que alcanzan el éxito, ni

en el ambiente laboral como en su vida personal (Cooper & Sawaf, 1998).
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Para realizar lo anterior, es necesario tener la capacidad de liderar personas y generar

un trabajo de equipo efectivo, de acuerdo a lo considerado por (Rice & David, 1999)

Las competencias emocionales que integran las dimensiones de la inteligencia
emocional son las capacidades adquiridas por el ser humano, las cuales determinan el

nivel de desempefio laboral sobresaliente (Goleman D., 1999)

(Yoder, 2005) sefiala que el cuadro de competencias emocionales formulado por
Goleman estd enfocado en la inteligencia emocional como una teorfa del desempefio
laboral. También menciona que una de las partes més importantes en donde es
manifiesta la inteligencia emocional, es en el clima organizacional que los trabajadores
pueden conseguir, de acuerdo al nivel en el que se encuentran en este tipo de

inteligencia.

(Rodriguez, 2005) sefiala que las empresas en este tiempo de gran competitividad,
han realizados cambios organizacionales los cuales buscan captar recursos humanos
con mayores niveles de inteligencia emocional, ya que estos muestran un mayor
desempefio en las actividades que les son encomendadas y son mds competentes al

alcanzar los objetivos que la organizacién establece.

124. CARACTERISTICAS DE LA INSTITUCION - PROGRAMA NACIONAL

DE APOYO DIRECTO A LOS MAS POBRES - JUNTOS

Resefia Histérica de la institucion

El 7 de abril del 2005 mediante el Decreto Supremo No. 032-2005-PCM el

Programa Nacional de Apoyo Directo a los mas Pobres -JUNTOS, como programa
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de Transferencias Monetarias Condicionadas con la finalidad de romper con la
transmision intergeneracional de la pobreza y potenciar el capital humano de los
hogares mas pobres del Perii. En este sentido, el programa entrega un incentivo
econémico a Jos hogares usuarios condicionando el cumplimiento de compromisos
adquiridos con el programa en materia de educacién y control de la salud de los

nifios y niiias.
Programa JUNTOS

JUNTOS es un programa sociaf que busca promover el acceso a los servicios de
salud y educacion de gestantes, nifios, nifias, jovenes y adolescentes de hasta 19 afios
de edad que viven en situacion de pobreza y extrema pobreza en el Peri. Para ello
entrega a los hogares usuarios un incentivo monetario con el prop6sito que los padres
tengan las condiciones necesarias para llevar a sus hijos a las instituciones educativas

y centros de salud y las gestantes a sus controles prenatales.
Visién

En el 4mbito de accion del Programa, se han restituido los derechos bdasicos de los
hogares, cuyos miembros acceden con pleno ejercicio de su ciudadania de manera
regular a servicios basicos de calidad en educacién, salud y nutricién habiendo
mejorado {a calidad de vida y el desarrollo de capital humano reduciendo con ello la

transferencia intergeneracional de la pobreza.
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Misién

El Programa tiene por mision contribuir al desarrollo humano y al desarrolio de
capacidades especialmente de las generaciones futuras, orientado su accionar a
romper la transferencia intergeneracional de la pobreza, mediante incentivos
econémicos que promuevan y apoyen €l acceso a servicios de calidad en educacion,
salud, nutricién e identidad bajo un enfoque de restitucion de esos derechos basicos,
con la participacion organizada y la vigilancia de los actores sociales de la

comunidad.
Objetivos estratégico

Contribuir con el alivio de la pobreza y potenciar el capital humano de los hogares

en situacion de pobreza y pobreza extrema.
Funciones generales del programa

e Incentiva y facilitar a los hogares el acceso a {os servicios de salud — nutricion
y educacién, con su participacién y compromiso voluntarios, orientados a
mejorar {a salud y nutricién preventiva materna infantil y la escolaridad sin
desercion.

o Entregar incentivos monetarios, mediante transferencias directas en beneficio
de los hogares en condicion de pobreza, priorizando progresivamente su

intervencién en los hogares rurales a nivel nacional.
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Unidades Territoriales de JUNTOS

El programa juntos cuenta con 16 unidades territoriales que se menciona a
continuacién: Piura, Cajamarca, Cusco, Condorcanqui, Amazonas — Bagua, La
Libertad, Ancash, Loreto - Iquitos, Loreto — Yurimaguas, Huanuco, Pasc6, Junin,

Huancavelica, Ayacucho, Apurimac y Puno.

JUNTOS en Apurimac

JUNTOS en la Unidad Territorial Apurimac, cuenta con 120 colaboradores que
durante el afio atienden a la poblacién de la Regién Apurimac, en sus 7 provincias y

78 distritos.
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21.

22

CAPITULO I

HIPOTESIS Y VARIABLES
Hipé6tesis General

Existe una significativa relacion entre inteligencia emocional y desempefio laboral
en el personal del Programa Nacional de Apoyo Directo a los Mas Pobres - JUNTOS -

Unidad Territorial Apurimac 2013.
Hipétesis especifico

H.E.l. Existe una significativa relacién entre competencia personal y
determinante directo en el personal del Programa Nacional de Apoyo Directo a los Méas

Pobres - JUNTOS - Unidad Territorial Apurimac 2013.

H.E.2. Existe una significativa relacién entre competencia social y determinante
indirecto en el personal del Programa Nacional de Apoyo Directo a los Méas Pobres -

JUNTOS - Unidad Territorial Apurimac 2013.

H.E.3. Existe relaci6n entre competencia personal y determinante indirecto en el
personal del Programa Nacional de Apoyo Directo a los Mas Pobres - JUNTOS -

Unidad Territorial Apurimac 2013.

H.E.4. Existe una significativa relaciéon entre competencia social y determinante
directo en el personal del Programa Nacional de Apoyo Directo a los Més Pobres -

JUNTOS - Unidad Territorial Apurimac 2013.
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Tabla 2

Operacionalizacién de variables

| VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES INDICES |

Auto conciencia

Conciencia de uno emocional

mismo Valoracién adecuada de

uno mismo

Competencia
P Autoconfianza

Personales

Autocontrol

Adaptabilidad

Orientaci6n hacia el logro

Autogestion

Iniciativa

Empatia

1. Inteligencia Orientacién hacia el

. Conciencia social ..
Emocional servicio

Conciencia organizativa

Desarrollar a los demés

Infl i
Competencia niluencia

Sociales Gestion de las

relaciones

Comunicacion

Resolucion de conflictos

Liderazgo

Catalizar los cambios

Establecer los vinculos

Trabajo en equipo y

colaboracion

Experiencias

2.Desempefio Capacitacion en relacion
Determinante L
Laboral Conocimientoen = al puesto
Directos

relacién al puesto Conocimiento de
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funciones

Destrezas cognitivas
Destrezas o Destrezas auto direccién
habilidades Destrezas interpersonales

Seleccién de esfuerzo

Motivacion o Motivos Nivel de esfuerzo

Persistencia en el esfuerzo

Capacidades o aptitudes

Valores individuales
Internos (Propios del Rasgos de personalidad
individuo) Intereses individuales
Actitudes

Determinantes  Externos (Propios de  Disponibilidad de
Indirecto la organizacion) recursos, materiales y

equipos

Condiciones laborales

Capacitacién

Supervisién

Comunicacion

Fuente: Elaboracién propia
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CAPITULO III

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION

3.1.1. Tipo de investigacion;

En la presente tesis se emplea la investigacion cientifica de tipo aplicativo, cuyo
propdsito es transformar o producir cambios en un sector de la realidad. Enfocada en la

solucién de problemas més que sobre la formulacién de teorias.

Segin (Valderrama Mendoza, 2007) “La investigacién aplicada denominada también
activa o dindmica busca conocer para hacer, para actuar, para construir, para modificar;

le preocupa la aplicacién inmediata sobre una realidad concreta” (pag. 29)
3.1.2. Nivel de investigacion;

De acuerdo a la naturaleza del estudio de la investigacién retine por su nivel las
caracteristicas de un estudio correlacional; (Herndndez, 2014) “este tipo de estudio
tiene como finalidad conocer la relacién o el grado de asociacién que existe entre dos o

més conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto en particular”

(pdg.93)

Entonces en la presente tesis la intencién de la investigacion es demostrar el grado de

relacién entre la variable de inteligencia emocional y el desempefio laboral.-
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3.2. METODO Y DISENO DE INVESTIGACION

3.2.1. Método de investigacion;

Teniendo en cuenta que en toda investigacién cientifica, el método deductivo es
conjeturar desde lo general hasta lo especifico en los hechos o fendmenos de la
realidad. El desarrollo de!l presente trabajo de investigacion cientifica, se sitia dentro
del cuadro del método de investigacion: deductivo / cuantitativo, definido segin
(Hernandez Sampieri, 2014), “como el mas indicado para un descripcién ordenado,
coherente y logico del problema bajo el tratamiento de premisas verdaderas y la
conduccién a sus conclusiones, identificacion de las partes, las mismas que permitiran

establecer la relacién causa-efecto, relacionarlos y crear explicaciones” (pag. 33).
3.2.2, Diseiio de investigacion;

(Hernéndez, 2014); El tipo de disefio de investigacién del presente estudio; es no
experimental, “estudios que se realizan sin manipulacién deliberada de variables y en

los que se observan los fenémenos en su ambiente natural para analizarlos” (Pag. 152).

(Hernéndez, 2014); De acuerdo a su ubicacién en el tiempo es una investigacion de
tipo transaccional o transversal, “investigaciones que recopilan datos en un momento

unico” (Pag. 154).

A su vez los diseflos transaccionales pueden dividirse en tres: exploratorias,
descriptivos y correlacionales/causales. Al referirse especificamente al disefio

transaccional correlaciones/causales, (Herndndez, 2014) explica “Describen relaciones
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entre dos o més categorias, conceptos o variables en un momento determinados ya sean

en términos correlaciénales, en funcién de la relacion causa — efecto. (Pag. 158).

Ox
M T
Oy
m = muestra
r = relacién

Ox = Observacién de la variable x, Inteligencia Emocional.

Oy = Observaci6n de la variable y, Desempefio Laboral.

3.3. POBLACION Y MUESTRA

3.3.1. Poblacion;

La poblacién o universo es el conjunto de todos los casos que concuerdan con
determinadas especificaciones; “E! presente proyecto de investigacién tiene como
poblacién de estudio a los 120 trabajadores del Programa Nacional de Apoyo
Directo a los Mas Pobres - JUNTOS - Unidad Territorial Apurimac, que se

encuentran en la modalidad de CAS, y estan distribuidos de la siguiente manera:
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Tabla 3

Recursos Humanos de la Unidad Territorial - Apurimac

NIVELES CARGO CANTIDAD
Jefe de la unidad territorial 1
Nivel Administrador 1
Estratégico Coordinador técnico territorial 1
Gestor de informacién 1
Coordinador técnico zonal 9
Nivel Comunicador 1
Intermedio Asistente administrativo 1
Asistente de archivos 1
Nivel Chofer . 1
Operativo Gestores locales 103
Total personal 120

Fuente: Area de Recursos Humanos de JUNTOS — UT- Apurimac

3.3.2. Muestra;

Subgrupo de la poblacién o universo se utiliza por econom{a de tiempo y recurso.
Bésicamente categorizamos dos grandes ramas: muestras probabilisticas y no

probabilisticas.
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En la presente investigacién para la determinacién de la muesira se aplica el
muestra probabilistica “subgrupo de la poblacion en el que todos los elementos tiene

la misma posibilidad de ser elegidos” (Hernéndez, 2014).

Para determinar el tamafio de muestra se utiliza la muestra probabilistica en su
sud divisién de muestra probabilistica estratificada, “muestreo en el que la poblacion
se divide en segmentos y se selecciona una muestra para cada segmento” (Linares

Cazola, 2009)
Tamafio;

N=120

Z2=1.96

e=5%

P = 0.90 (Eficientes)
Q = 0.10 (Deficientes)

_ Z*XPXQ@XN
e?(N-1)+22xPXxQ

n

_ 120(1.96)%(0.9){0.1) .
~ (0.05)2(120 - 1) + (1.96)2(09)(0.1)

n

n =65

De acuerdo a los célculos se realizar 65 encuestas, de acuerdo al siguiente detalle:
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Tabla 4

Personal a encuestar por niveles jerdrquicos

Nivel Porcentaje que representa
Nivel Estratégico 3% 2

Nivel Intermedio 10% 7

Nivel Operativo 87% 56
TOTAL 65

Fuente: Elaboracion propia.

3.4. TECNICAS DE INVESTIGACION

3.4.1. Recoleccion de Datos

Toda investigacion no parte de cero, siempre la recoleccién de informacién acerca
del fenémeno de estudio, adiciona elementos que posibiliten la captacion de los datos,
haciéndose necesario el uso de instrumentos de medicién que permitan abordar de
manera practica y sencilla el objeto de estudio; en el presente trabajo se est4

aplicando los siguientes instrumentos de medicion:

s FEncuesta - Cuestionario:

Es el instrumento mas utilizado en las ciencias sociales para la recoleccién de datos,
(Hernandez, 2014) “conjunto de preguntas respecto de una o més variables que se van
a medir” que pueden ser cerradas o abiertas; su contexto puede ser auto

administrativo, entrevista personal o telefénica o via internet (pag.217).
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s Escala de medicion de actitudes:

Escalamiento tipo Likert; “Conjunto de items que se presentan en forma de

afirmaciones para medir la reaccién del sujeto en tres, cinco o siete categorias”

(Hernandez, 2014) (pag. 238)
3.4.2. Procesamiento y andlisis de datos;

El analisis de los datos cuantitativos obtenidos del trabajo en campo se realiza

mediante el siguiente programa computarizado:

= Statistical package for the social sciences o paquete estadistico para ciencias

sociales - SPSS

Este nos permitird analizar los datos de manera descriptiva e inferencia (sirve

para estimar parametros y probar hipdtesis).
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION DE LA INVESTIGACION

4.1. RESULTADOS

Concerniente a este capitulo se da a conocer los resultados obtenidos, a través del
trabajo de campo, mostrando el instrumento aplicado un resultado, los mismo que se
unificaran para obtener la interpretacion final y demostrar la relacién entre la
inteligencia emocional y el desempefio laboral en el personal del Programa Nacional de

_ Apoyo Directo a los més Pobres Unidad Territorial de Apurimac, 2013.

| : 2 MASCULINO

a8% B FEMENINO

Figura 6. Género de los encuestados

Fuente: Encuesta aplicado al personal del Programa Nacional de Apoyo Directo a

los Més Pobres - JUNTOS ~ Apurimac. Febrero 2015.

Segtin los datos de la figura 06, del resultado de la encuesta se desprende que los
encuestados estdn comprendidos de la siguiente manera: un 56% es del género

masculino, y un 44% est4 integrado por el género femenino, esto quiere decir que en el
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programa nacional de apoyo directo a los mds pobres unidad territorial de Apurimac

existe mayor nlimero de varones.

NIVELES

* NIVEL ESTRATEGICO
% NIVEL INTERMEDIO
B NIVEL OPERATIVO

Figura 7. Nivel conforme a cargos ocupados
Fuente: Elaboracién propia de encuesta aplicado al personal del Programa
Nacional de Apoyo Directo a los Més Pobres - JUNTOS - Apurimac. Febrero

2015

Conforme la figura 07 se muestra el porcentaje de cargos que ocupan los
encuestados del Programa Nacional de Apoyo Directo a los méds Pobres, donde un 87%

ocupan el nivel operativo, un 10% el nivel intermedio y un 3% el nivel estratégico.
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4.1.1. Situacién actual de la Inteligencia Emocional y Desempefio Laboral en el personal
del Programa Nacional de Apoyo Directo a los Mds Pobres — JUNTOS — Unidad
Territorial Apurimac.

41.1.1. DIMENSION COMPETENCIA PERSONAL

Tabla §

Dimensién Competencia Personal

COMPETENCIA PERSONAL Nunca A veces Siempre
% % %
,Comprende los vinculos existentes entre sus:
1.5 63.1 354
sentimientos, pensamientos, palabras y acciones?
;Tiene conocimiento de la influencia de los sentimientos
: 4.6 53.8 41.5
en su rendimiento?
;Siente seguridad de si mismo en la mayoria de las
0 44.6 55.4
situaciones?
(Mantiene la caima ante situaciones dificiles? .0 58.5 41.5
;Puede excluir toda distraccién cuando esta concentrado? 3.1 69.2 27.7
¢;Le agradan las situaciones nuevas y desafiantes? 4.6 38.5 56.9
¢ Tiene facilidad para afrontar los cambios? 1.5 53.8 44.6
,Se orienta a los resultados y se mantiene para cumplir sus
.0 44.6 55.4
objetivos y exigencias?
¢Buscan nuevas ideas y soluciones originales en sus
.0 61.5 38.5
labores?
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(Afronta objetivos desafiantes y de riesgo? 3.1 58.5 38.5

(Evalia su desempefio y la forma como mejorar? 0 43.1 56.9

Fuente: Elaboracion propia de encuesta aplicado al personal del Programa Nacional de

Apoyo Directo a los Més Pobres - JUNTOS — Apurimac. Febrero 2015

¢Evalua sudesempeiio'y la forma como mejorar? 43.1 56.9

(Afronta objetivos desafiantes yde resgo? 3T1 585 38.9
¢Buscan nuavas ideas y suluciones originales en s labores? 61.5 %.5
¢Se orfenta a los resuftados y se mantlene para cumplir sus | 4]4 3 I 1y ‘
objetivos y exigencias? ] . >
{Tiene facilidad para afrontar los camblos? 116 53.8 I 44,
itaagradan las situaciones nuevasy desafiantes? 7% 8.5 56.9
J
¢Puede excluir toda distraction cuando ests concentrado? 331 [ | 72.7
{Mantiane la calma ante situaciones dificiles? | 58.5 41[;
tSlente seguridad de simismo en ls mayorfa delas '
situaclones? | 4i-4'6 54
¢Tiene conotimiento de fa Influencia de los sentimlentos en su
rendimiento? fﬁﬁ | 53.8 I l ALS
¢Comprende los vinculos existentes entre sus: sentimientos, %’5 631 =57

pensamientos, palabras y acdones?

0%  20%  40%  60%  80%  100%
®Nunca% OAveces% @ Siempre%

Figura 8. Dimensi6n competencia personal
Fuente: Elaboracién propia de encuesta aplicado al personal del Programa Nacional

de Apoyo Directo a los Més Pobres - JUNTOS — Apurimac. Febrero 2015.
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Como se observa la tabla 5 y la figura 8, resultados de la dimensién competencia
personal definida como “la capacidad que determina el dominio de uno mismo y el modo
en que nos relacionamos con nosotros mismos” segin (Goleman, Cary, & Warren, 2005);
se determina que los trabajadores del Programa Nacional de Apoyo Directo a los Mas
Pobres - JUNTOS - Apurimac, cuentan con un nivel medio de competencia personal; pues
segin el indicador conciencia de uno mismo, el 63.1% de los encuestados cuenta con un
nivel medio de auto conciencia emocional, el 53.8% cuenta con un nivel medio de
valoracién adecuada de uno mismo y el 55.4% cuenta con un nivel alto de autoconfianza es
decir que el personal del Programa Nacional de Apoyo Directo a los Mas Pobres - JUNTOS
— Apurfmac a veces conoce el modo en que sus estados de 4nimo influye en su
comportamiento y ocasionalmente conoce cual son sus virtudes y sus puntos débiles.

El indicador conciencia de uno mismo, es la comprensién de los sentimientos y valoracion
~ adecuada de uno mismo. Es decir, saber qué se -siente en cada momento y utilizar esas
preferencias para orientar la toma de decisiones.

Por otro lado segiin el indicador autogestién, el 69.2% cuenta con un nivel medio de
autocontrol, el 56.9% cuenta con un nivel elevado de adaptabilidad, el 55.4% cuenta con un
nivel alto de orientacion hacia el logro y el 58.5% cuenta con un nivel medio de iniciativa,
esto quiere decir que el personal del Programa Nacional de Apoyo Directo a los Mas
Pobres - JUNTOS - Apurimac pueden caer en estados de inseguridad dejandose llevar por
emociones negativas.

La autogestion es la capacidad de controlar los sentimientos de forma que sean apropiados

y de re-direccionar los impuisos negativos.
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41.1.2. DIMENSION COMPETENCIA SOCIAL

Tabla 6

Dimensién competencia social

Nunca A veces Slempre
COMPETENCIA SOCIAL
% % %
: : : tenas?
{Capta e interpreta adecuadamente las emociones ajenas? e o 24.6
¢Ayuda a los demads en la comprensi6n de sus necesidades
—_ 1.5 66.2 323
y sentimientos?
¢{Comprenden las necesidades de sus usuarios y tratan de
. N 1.5 43.1 55.4
satisfacer con los servicios?
JInterpreta adecuadamente la realidad externa e interna de
SRS .0 56.9 43.1
la instituct6n?
. Sabe reconocer y recompensar las fortalezas, los logros y
46 52.3 43.1
el desarrollo de los demés?
|
¢{Muestra persuasion a los demés? 12.3 615 26.2
(Escucha y busca la comprensi6n y no tiene problemas en !
. . . 3.1 53.8 43.1
compartir la informacién?
({Maneja a las personas con diplomacia y tacto en
. 3.1 63.1 338
situaciones tensas?
;Buscan el modo de llegar a soluctones que satisfagan
. 8 3.1 64.6 323
plenamente a todos los implicados?
(Es capaz de guiar el desempefio de los demas? 15 66.2 323
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¢Estimula el entusiasmo hacia los objetivos compartidos? 15 66.2 323
;Promueve el cambio y consigue que otros {o hagan? 9.2 55.4 35.4
(Crea y consolida la amistad personal en su entorno
laboral? 1.5 52.3 46.2 -
(Colabora y comparte planes, informacin y recursos con
. 1.5 415 56.9
sus compafieros de trabajo?
(Promueve un clima de amistad y cooperacién? i5 43.1 55.4
¢;Despierta la participacion y entusiasmo en su entorno
laboral? 15 55.4 431

Fuente: Elaboracién propia de encuesta aplicado al personal del Programa Nacional de

Apoyo Directo a los Més Pobres - JUNTOS — Apurimac. Febrero 2015
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¢Despierta la particlpacién y entusiasmo en su entorno.. 15 554 75 W J

¢Promueve un clima de amistad y cooperacion? 115 43.1 Y J
¢Colabora y comparte planes, informacién y recursos con,.A5 41.5 36.8 J
¢Creay consolida la amistad personal en su entorno, 1 52.3 ' 462 J
¢Promueve el cambio y consigue que otros lohagan? (3.2 S55.4 354 J
{Estimula el entusiasmo hacia los objetivos compartidos? ! 56:2_ 23 )
{Es capaz de guiar of desempaio de los demis? 1B §6.2 a2y )

¢Buscan o modo da llegar a soluciones que satisfagan... &1 4.6 __ 2 )
¢Maneja a las personas con diplomacia y tacto en... 4 £3.1 33,8 )
ZEscucha y busea la comprension y no tlene problemas en... %) 53,8 A3l J
tMuestra persuacién a los demds? @'3 —b51.8 262 J

¢Sabe reconocer y recompensar las fortalezas, los logrosy... 23 52.3 e ﬁ.;l..__..J
¢Interpreta adecuadamente la realidad externa ¢ interna... [ 56.9 i 43.1 )
iComprenden las necesidades de sus usuarios y tratan de.. 18 43.1 554 __ —J
¢Ayuda 2 los demds en la comprensién de sus..15. 66.2 323 _ )

{Capta e interpreta adecuadamente las emoclones zjenas? 4.6 70.8 246 )

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

oNunca% BAveces% @Siempre%

Figura 9. Dimensién competencia social
Fuente: Elaboracion propia de encuesta aplicado al personal del Programa Nacional de

Apoyo Directo a los Més Pobres - JUNTOS — Apurimac. Febrero 2015
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De acuerdo a lo que fundamente (Goleman, 2005) “la dimensi6én competencia social
es la capacidad para mantener buenas relaciones con otras personas; esto implica
dominar las habilidades sociales, gestion de las relaciones, orientacién hacia el servicio,
influencia y el liderazgo”. En tal sentido ilustramos en la tabla 6 y figura 9 la dimensién
competencia social de los trabajadores del Programa Nacional de Apoyo Directo a los
Mas Pobres - JUNTOS — Apurimac, que segin el indicador conciencia social, el 70.8%
cuentan con un nivel moderado de empatia pues responden que a veces Capta e
interpreta adecuadamente las emociones ajenas, el 55.4% siempre comprenden las
necesidades de sus usuarios y tratan de satisfacer con los servicios és decir que cuentan
con un nivel elevado de orientacién hacia el servicio y el 56.9% cuenta con un nivel
moderado de conciencia organizativa puesto que ellos a veces interpretan
adecuadamente la realidad externa e interna de la | institucion; de lo descrito
anteriormente es pre-ciso sefialar que el personal del Programa Nacional de Apoyo
Directo a los Mas Pobres - JUNTOS — Apurimac, cuenta con un nivel medio de
conciencia social definido como capacidad para captar y responder a los sentimientos
ajenos, sentir dentro de uno mismo lo que los otros estdn sintiendo e interesarse por el
bienestar de los compafieros lo que permite que exista mds cohesion y colaboracién
enel grupo de trabajo.

El indicador conciencia social definido como el reconocimiento de los sentimientos,
preocupaciones y necesidades de otros, es decir es la capacidad para captar y responder
a los sentimientos ajenos, sentir dentro de uno mismo lo que los otros estan sintiendo e
interesarse por el bienestar de los compaiieros lo que permite que exista mas
cohesién y colaboracion en el grupo de trabajo, por ende mayor productividad. Los

fundamentos de este componente se encuentran en la autoconciencia, puesto més
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consientes somos de nuestras propias emociones mayor serd nuestra destreza en la
comprensién de los sentimientos ajenos.

De acuerdo al indicador gestién de las relaciones, el 52.3% de los encuestados
responden que a veces suele buscar el desarrollo de los demas, 61.5% cuenta con un
nivel adecuado de influencia, 53.8% de los encuestados responden que a veces cuentan
con facilidad para comunicar, 64.6% de los encuestados afirman que a veces cuentan
con la destreza de solucionar conflictos, el 66.2% de los encuestados afirman que a
veces cuentan con rasgos de liderazgo, el 55.4% de los encuestados a veces son buenos
catalizadores de cambio, el 56.9% siempre busca establecer vinculos en su trabajo y el
55.4% de los trabajadores a veces cuenta con la habilidad de trabajar en equipo.

El indicador gestién de las relaciones ‘definida como la habilidad para manejar bien
las relaciones y construir redes de soporte empleando de manera efectiva habilidades
sociales cuando se interacciona con los demas, para crear y mantener relaciones
sociales eficientes, bara expresar verbalmente los propios sentimientos, saber escuchar,
y dominar el lenguaje no verbal propio y de los deméas (Goleman, Cary, & Warren,
2005).

Es preciso sefialar que personal del Programa Nacional de Apoyo Directo a los Més
Pobres UT-Apurimac cuenta con un nivel adecuado de competencia social debido que
practica la empatia, orientacién hacia al servicio, liderazgo, conciencia organizativa y
trabajo en equipo. Sin embargo esta habilidad debe ser entrenada porque juega un papel

cada vez més importante tanto en la vida personal y profesional.
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4.1.1.3. DIMENSION DETERMINANTE DIRECTO

Tabla 7

Dimensién determinante directo

Nunca A veces Siempre

% Y %
¢Cuenta con la experiencia necesaria para asumir su puesto? .0 18.5 81.5
(Considera que las diferentes capacitaciones referidas previas

1.5 554 43.1
a su trabajo influyen en su rendimiento actual? '
(Considera sus funciones en las actividades que realiza? 0 477 523
¢La institucion en el cual labora considera la profesién como
- ‘ 1.7 64.6 277
factor indispensable en la selecci6én del personal?
(Estableces objetivos y prioridades con una adecuada

1.5 70.8 27.7
distribucién de tareas y recursos?
¢Le resulta fécil expresar sus opiniones en su grupo de {

4.6 55.4 40.0
trabajo?
(Se propone metas en las actividades que realiza? 0 35.4 646
¢ Muestra motivacion y agrado por el trabajo realizado? 0 414 56.5
;Evalia su desempefio en relacién de sus metas planteadas? 0 44.6 55.4
(Es persistente en alcanzar las metas establecidas? 0 338 66.2

Fuente: Elaboracién propia de encuesta aplicado al personal del Programa Nacional de

Apoyo Directo a los Més Pobres - JUNTOS ~ Apurimac. Febrero 2015
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Es persistente en alcanar las matas establecidas? s 33.8 e 682____ )

¢Evalua su desempeRo en relacién de sus metas planteadas? . . 4.6 854 }

{Muestra motivaciény agrado por el trabajo realizado? .. as _._s8s_ )

{54 propone metas an las actividades que realiza? 354 64.6 )

tLa resulta fhcil expresar sus opiniones en su grupo de... .6 55.4 - _%00___)
{Estableces objetivos y prioridades con ura adecuada. 5 708 , —a1__) '

La Institucién en of cual labora considera la profesién., 6.2 o 64.6 __29__)

{Considera sus funciones en las actividades que realiza? . 4.7 - S23__ )

{Comsidera que las diferentes capacitaciones nferidn...1$ 5§54 —. 1 ]

¢Cuenta eon la expartencia necesarfa pars asumir su puesto? . 185 81.5 )

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

ANunca% . Aveces¥% OSiempre%

Figura 10. Dimension Determinante Directo
Fuente: Elaboracidn propia de encuesta aplicado al personal del Programa Nacional de

Apoyo Directo a los Méas Pobres - JUNTOS — Apurimac. Febrero 2015

En la figura 10 y tabla 7 se observa que el 66.2% del personal encuestado siempre es
persistente en alcanzar sus metas establecidas, el 55.4% siempre evaltia su desempefio en
relacidén de sus metas y el 58.5% siempre muestra motivacién y agrado por el trabajo
realizado; los resultados anteriores responden al indicador motivacién o motivos que se
define como el grado de preferencia vocacional que una persona manifiesta por una

actividad, es el impulso para realizar una determinada actividad y este indicador esta
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integrado por el indice seleccién de esfuerzo, nivel de esfuerzo y persistencia en el

esfuerzo.

Asi mismo los resultados concernientes al indicador destrezas o habilidades de la
dimensién determinante directo se obtiene que, el 64.6% de los encuestados responden que
siempre se proponen metas en las actividades que realiza y el 55.4% de los encuestados a
veces le resulta facil expresar sus opiniones en su grupo de trabajo; el indicador destrezas
es definido como el dominio que una persona posee en la ejecucién de una tarea especifica;
es la aptitud innata, talento, destreza o capacidad que ostenta una persona para llevar a cabo

y por supuesto con €xito, determinada actividad, trabajo u oficio.

Ahora bien en relacién al indicador conocimiento los resultados nos muestran que el
personat del Programa Nacional de Apoyo Directo a los més pobres- JUNTOS - Unidad
Territorial Apurimac, cuenta con el conocimiento y la experiencia necesaria para
desenvolverse satisfactoriamente en su puesto de trabajo es asi que el 81.5% de los
encuestados responden que siempre cuentan con la experiencia necesaria para asumir su
puesto, el 52.3% siempre considera sus funciones en las actividades que realiza y el 55.4%
a veces considera que las diferentes capacitaciones referidas previo a su trabajo influyen en
su rendimiento actual, asi mismo cabe precisar también que el Programa Nacional de
Apoyo Directo a los mas pobres- JUNTOS contrata a su persona teniendo en consideracion

la profesion.

De los resultados descritos anteriormente de cada indicador de la dimensién
determinante directo definido como factor interno que interviene en los resultados que una

persona pueda tener en relaciona a su trabajo (Campbell, McCloy, Oppler, & Sagar, 1993)
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es preciso seflalar que el determinante directo influyen en su desempefio laboral del
personal del Programa Nacional de Apoyo Directo a los mas pobres- JUNTOS, y estos

determinante directos el personal se encuentran en un nivel 6ptimo.

4.1.1.4. DIMENSION DETERMINANTE INDIRECTO

Tabla 8

Indicador Determinantes Externo

Nunca A veces Siempre

DETERMINANTE INDIRECTO

% % %
¢ Dispone oportunamente de las herramientas, equipos y

123 64.6 23.1
materiales para realizar su trabajo? -
(Dispone de las condiciones necesarias para realizar su

6.2 70.8 23.1
trabajo?
(Ofrecen capacitacion a los profesionales que laboran

20.0 69.2 10.8
en su institucién?
¢La evaluacién que se hace en su trabajo, ayuda en la

20.0 63.1 16.9
mejora del desempefio?
¢;La institucién promueve y fomenta la comunicacién? 36.9 50.8 12.3
¢Cuenta con la capacidad suficiente para realizar su

3.1 27.7 69.2
trabajo?
¢Le resulta facil presentarse ante los demés? 0 38.5 61.5
¢{Muestra interés por el trabajo encomendado? 0 292 | 708
¢ Se considera responsable en las tareas que le asignan? 0 18.5 81.5
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769 |
¢

{Muestra interés permanente de superacion y esfuerzo? .0 23.1

Fuente: Elaboracion propia de encuesta aplicado al personal del Programa Nacional de

Apoyo Directo a los Mas Pobres - JUNTOS — Apurimac. Febrero 2015.

Muestra interés permanente de superaciény... (—23.1 76.9 )
¢5e considera responsable en las tareas que fe... k185 ABLS ) i
¢Muestra interés por el trabajo encomendado? [—29.2 08 )
¢Lle resulta facil presentarse ante los demés? L 38.5, 515 |
¢Cuenta con la capacidad suficiente para realizar.., 3:1—2Z.Z 69.2 )
{Lainstitucion promueve y fomenta fa.., L 36..2 50.8 123)
{la evaluacién que se hace en su trabajo, ayuda... (200 £3.1. 16.9.)
{Ofrecen capacitacion a los profesionales que... 200, —-59.2 10.8J
aDispone de las condiciones necesarias para... B:2 70.8 2313
¢Disponeoportunamente de los herramientas, .. [12.3 BbA.5. 231, J

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

Nunca % BAveces% uSiempre%

Figura 11. Dimension determinante indirecto
Fuente: Elaboraci6n propia de encuesta aplicado al personal del Programa Nacional

de Apoyo Directo a los Méas Pobres - JUNTOS — Apur{imac. Febrero 2015.

La dimensién de determinante indirecto esta integrada por dos indicadores
determinante indirecto externo y determinante indirecto interno, que a continuacion

seran descritas sus resultados conforme al trabajo en campo.
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Los factores externos provienen de la organizacion y se proyectan de forma diferente
sobre cada individuo, afectando a su forma de entender el trabajo, a su rendimiento y
también a su motivacion. Un factor influyente sobre el desempefio son las
herramientas y recursos de trabajo aunque los trabajadores tengan los niveles mas
elevados de motivacion no podran hacer bien su trabajo sino tiene los enseres

necesarios para realizarlos.

En este sentido, los resultados de la encuesta para determinar los determinantes
internos del personal del Programa Nacional de Apoyo Directo a los Més Pobres
Unidad Territorial Apurimac, se obtiene los siguientes resultados el 76.9% siempre
muestra interés permanente de superacion y esfuerzo, el 81.5% siempre se considera
responsable de las tareas asignadas, 76.9% siempre muestra interés por superarse,
70.8% muestra interés por el trabajo encomendado, el 61.5% siempre le resulta facil
expresarse ante los demds y el 69.2% siempre cuenta con la capacidad suficiente para

realizar su trabajo.

El determinante interno afecta significativamente en el nivel de rendimiento de los
trabajadores; conforme a los resultados podemos deducir que el personal del
Programa Nacional de Apoyo Directo a los Més Pobres Unidad Territorial Apurimac,

posee rasgos positivos de personalidad.

De la misma forma, los resultados de la encuesta para determinar los
determinantes externeos del personal del Programa Nacional de Apoyo Directo a los
Més Pobres Unidad Territorial Apurimac, se obti¢ne los siguientes resultados donde

el 70.8% a veces cuenta con las condiciones necesarias para realizar su trabajo, 64.6%
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a veces dispone oportunamente de las herramienta, equipos y materiales para realizar
su trabajo, 63.1% a veces considera que la evaluacidén que se hace en su trabajo ayuda
a mejorar su desempeiio, el 69.2% indica que a veces ofrecen capacitacién a los
profesionales en su institucion y el 50.8% a veces considera que la institucién

fomenta la comunicacion.

Los determinantes internos son caracteristicas individuales que una persona trae
a la organizacién que difiere de otras personas; estos factores comprenden sus
actitudes, percepciones, personalidad, valores, motivaciones e intereses individuales
que influird sobre su comportamiento y sobre su ambiente al interior de la

organizacion.

Conforme a la teorfa los factores externos afectan al rendimiento
considerablemente y conforme con los resultados de Ia encuesta podemos deducir que
el factor externo en el Programa JUNTOS es débil, debido a que ¢l personal no
cuenta con las condiciones necesarias, las evaluaciones realizadas al trabajo en su
mayoria no les ayuda a mejorar sus debilidades y la carencia de capacitaciones no les
permite desenvolverse efectivamente a la hora de realizar su trabajo por lo que
suministras a los trabajadores de los medios necesarios para desempeiiar su trabajo, es
un aspecto importante dentro de la evaluacion y supervision del desempefio del

trabajador.
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42. DISCUSION

La presente investigacion es validada porque se respalda bajo modelos tedricos; la
variables inteligencia emocional se fundamente por el modelo teérico de las cuatro
competencias de (Goleman, La practica de la Inteligencia Emocional, 2000), mientras
que la variable desempeflo laboral se fundamente en el modelo de Campbell (Campbell,
McCloy, Oppler, & Sagar, 1993). En ese sentido, los resultados obtenidos por la
presente investigacién pueden ser aplicados en cualquier tipo de organizacion publica o
privada, debido a que toda organizaci6n tiene como base fundamental las personas que

son seres emotivos.

En la presente investigacion, se ha encontrados limitaciones en el recojo de
informacién puesto que el personal del programa nacional de apoyo directo Unidad
Territorial Apurimac; tiene un sistema de trabajo que le obliga permanecer en campo en
mayor porcentaje y ellos se distribuyen a nivel de toda la region; esta limitacién han
sido superada en la media que las encuestas fueron aplicados en la mayorfa en sus
domicilios y en la oficina al personal de planta; la limitacién antes mencionada no
afecta a los resultados obtenidos pero si en el tiempo e inversién en el recojo de

informacién.

Asi mismo en la presente investigacion se ha contrastado las hip6tesis; se rechaz6
cuatro hipétesis nulas y se acept6 uno, en relaciéon a la hipétesis general se ha
determinando que existe una relacion significativa entre la inteligencia emocional y el
desempefio laboral en los trabajadores de! Programa Nacional de Apoyo Directo a los

mas Pobres — Unidad Territorial Apurimac; al haberse hallado una correlacién de valor
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sig. Asintotica de 0.001 que es menor a 0.05; que nos permite evidenciar que a
mayores niveles de inteligencia emocional de los trabajadores existe una mayor

probabilidad que la organizacion cumpla sus objetivos propuestos.

Coincidiendo los resultados con (Goleman, La Inteligencia Emocional , 1995),
quién afirmé que, el “éxito de una persona depende en un 80% de factores emocionales
y solo en un 20% de factores puramente cognitivos” y asi mismo coincide con los

resultados obtenidos por investigaciones citados como antecedentes.

Para determinar la relacién entre las variables de estudio se ha realizado una
encuesta el mismo que se aplicé a los tres niveles jerarquicos de la organizacion (apice
estratégico, intermedio y operativo); la estructura de la encuesta concerniente a la
inteligencia emocional estaba dividida en competencias y del desempeiio laboral esta
dividida segiin determinantes; esta encuesta estd adaptada a la teoria de Likert para

determinar los niveles de inteligencia emocional y desempefio laboral.

Finalmente, luego del andlisis de los resultados obtenidos a nivel general de la
inteligencia emocional y desempeiio laboral en los trabajadores del programa nacional
de apoyo directo a los mas pobres Unidad Territorial Apurimac, se destaca que la
inteligencia emocional es una habilidad que permite en mayor porcentaje el éxito
profesional; por el mismo hecho tiene que ser desarrollada considerdndose este como

una fuente importante para el logro de los objetivos organizacionales.
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4.3. CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Para el presente trabajo de investigacion se ha utilizado la metodologia para la
prueba de hipdtesis del programa SPS el mismo que contiene la Prueba de chi-
cuadrada el que permite conocer con un nivel de significancia de 0.05 y un nivel de

confianza estadistico del 95%; si existe relacién o no entre dos variables.

4.3.1. Hipdtesis Especifico

Tabla 9

Competencia personal y determinante directo

Determinante Directo
Nunca A veces Siempre Total
Competencia Nunca 0 0 0 0
Personal A veces 0 9 9 18
Siempre - 0 6 41 47
Total 0 15 50 65

Fuente: Elaboracién propia de encuesta aplicado al personal de! Programa Nacional

de Apoyo Directo a los Mas Pobres - JUNTOS — Apurimac. Febrero 2015.
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Figura 12. Competencia personal y Determinante directo
Fuente: Elaboracion propia de encuesta aplicado at personal del Programa Nacional

de Apoyo Directo a los Més Pobres - JUNTOS ~ Apurimac. Febrero 2015.

La tabla 9 y figura 12, muestra que existe una relacién significativa entre
competencia personal y determinante directo en el personal del programa nacional de

apoyo directo a los Més Pobres ~ Unidad Territorial Apurimac.

Y esta relacion se da porque ambos indicadores se refieren a aptitudes manejables
por el mismo individuo; es asfi que la competencia personal se conceptualiza como
aquella aptitud que determina el dominio de uno mismo y el determinante directo a
aquel caracteristica que dependen Gnicamente del individuo e influencian directamente

en su nivel de rendimiento.

H1: Existe una significativa relacién entre competencia personal y determinante
directo en el personal del programa Nacional de Apoyo Directo a los Mas Pobres

Unidad Territorial Apurfmac 2013.
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Ho: No existe una significativa relacién entre competencia personal y
determinante directo en el personal del Programa Nacional de Apoyo Directo a los

Mas Pobres Unidad Territorial Apurfimac 2013.

Tabla 10

Pruebas de chi-cuadrado de Pearson

Determinante Directo

Competencia Personal Chi cuadrado 10,165
Gl 1
Sig. ,001

Fuente: Elaboracion propia de encuesta aplicado al personal del Programa Nacional de

Apoyo Directo a los Mas Pobres - JUNTOS — Apurimac. Febrero 2015.

Region
Rechazo

Sig = 0.001 Nivel significancia = 0.05
Figura 13. Prueba de Chi cuadrado
Fuente: Efaboracién propia de encuesta aplicado al personal det Programa Nacional de

Apoyo Directo a los Mas Pobres - JUNTOS — Apurimac. Febrero 2015
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De la tabla 10, se tiene que el valor sig. Asintética es 0.001 menor a 0.05 nivel de
significancia entonces se rechaza la hipétesis nula. Por lo tanto podemos afirmar con
un nivel de confianza del 95% que existe una significativa relacién entre competencia
personal y determinante directo en el personal del Programa Nacional de Apoyo

Directo a los més pobres — JUNTOS - Unidad Territorial Apurimac 2013

Tabla 11

Competencia social y determinante indirecto

Determinante Indirecto

Nunca | A veces | Siempre | Total

Competencia Nunca 0 1 0 1
Social A veces 1 9 11 21
Siempre 0 15 28 43

Total 1 25 39 65

Fuente: Elaboracion propia de encuesta aplicado al personal del Programa Nacional de

Apoyo Directo a los Méas Pobres - JUNTOS — Apurimac. Febrero 2015
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Figura 14. Competencia social y el Determinante Indirecto
Fuente: Elaboracion propia de encuesta aplicado al personal del Programa Nacional

de Apoyo Directo a los Més Pobres - JUNTOS — Apurfmac. Febrero 2015.

De la presente figura podemos deducir que no existe relacion entre competencia
social y determinante indirecto en el personal del Programa Nacional de Apoyo
Directo a los Mas Pobres Unidad Territorial Apurimac; debido que estos factores son
ajenos al individuo. Es asi que la competencia social se refiere a las aptitudes que
determinan el manejo de las relaciones y el determinante indirecto se refiere a
aquellos factores que afectan de manera indirecta al desempefio estas pueden internos

y externos.

H1: Existe relacién entre competencia social y determinante indirecto en el
personal del Programa Nacional de Apoyo Directo a los Méas Pobres — JUNTOS -

Unidad Territorial Apurimac 2013.
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Ho: NO Existe relacién entre competencia social y determinante indirecto en el
personal del Programa Nacional de Apoyo Directo a los Méas Pobres — JUNTOS -

Unidad Territorial Apurimac 2013.

Tabla 12

Pruebas de chi-cuadrado de Pearson

Determinante Indirecto
Competencia Social Chi cuadrado 4,319
gl 4
Sig. ,365

Fuente: Elaboracién propia de encuesta aplicado al personal del Programa Nacional
de Apoyo Directo a los Méas Pobres - JUNTOS ~ Apurimac. Febrero 2015,

Region
Rechazo

Sig = 0.365 Nivel significancia = 0.05

Figura 15. Prueba de chi cu-adrado

Fuente: Elaboracion propia de encuesta aplicado al personal del Programa Nacional

de Apoyo Directo a los Mas Pobres - JUNTOS — Apurimac. Febrero 20135.
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Del cuadro se tiene que el valor Sig. Asintética es 0.365 es mayor a 0.05 nivel de
significancia entonces se acepta la hip6tesis nula. Por lo tanto podemos afirmar con
un nivel de confianza del 95% que no existe relacion entre competencia social y
determinante indirecto en el personal del Programa Nacional de Apoyo Directo a los

Maés Pobres — JUNTOS - Unidad Territorial Apur{imac 2013.

Tabla 13

Competencia personal y determinante indirecto

Determinante Indirecto

Nunca A veces Siempre Total

Competencia Nunca 0 0 0 0
Personal A veces 1 11 6 18
Siempre 0 14 33 47
Total 1 25 39 65

Fuente: Elaboracion propia de encuesta aplicado al personal del Programa Nacional

de Apoyo Directo a tos Mas Pobres - JUNTOS —~ Apurimac. Febrero 2015.
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Figura 16. Competencia personal y Determinante Indirecto
Fuente: Elaboracion propia de encuesta aplicado al personal del Programa Nacional

de Apoyo Directo a los Més Pobres - JUNTOS — Apurimac. Febrero 2015.

La competencia personal se relaciona con el determinante indirecto; es asi que el
72.3% de los encuestados cuentan con un nivel significativo de competencia personal,
esto quiere decir que el personal reconoce sus propias emociones conoce Ssus
fortalezas y debilidades y sobre todo tiene confianza de si mismo en la mayoria de las
situaciones. En funcion a los resuitados obtenidos del determinante directo podemos
deducir que el 79.9% de los trabajadores encuestados cuentan con las aptitudes
necesarias para desenvolverse eficientemente; es decir tiene conocimiento de su
puesto de trabajo, cuentan con las habilidades que les ayuda en su actividad y sobre
todo se sienten motivados con el trabajo que realizan. Conforme a los resultados
obtenidos de ambos indicadores decimos que existe relacién significativa puesto que

ambos tiene que ver con factores externos al individuo.
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H1: Existe una significativa relacion entre competencia social y determinante
indirecto en el personal del Programa Nacional de Apoyo Directo a los Mas Pobres —

JUNTOS - Unidad Territorial Apurimac 2013

Ho: No existe una significativa relacién entre competencia social y determinante
indirecto en el personal del Programa Nacional de Apoyo Directo a los Més Pobres —

JUNTOS - Unidad Territorial Apurimac 2013.

Tabla 14

Pruebas de chi-cuadrado de Pearson

Determinante Indirecto

Competencia Personal Chi cuadrado 8,882
Gl 2
Sig. . ,012

Fuente: Elaboracién propia de encuesta aplicado al personal del Programa Nacional de

Apoyo Directo a los Méas Pobres - JUNTOS — Apurimac. Febrero 2015.
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Sig=0.012 Nivel significancia = 0.05
Figura 17. Prueba de chi-cuadrado
Fuente: Elaboracién propia de encuesta aplicado al personal del Programa Nacional de

Apoyo Directo a los Mas Pobres - JUNTOS ~ Apurimac. Febrero 2015.

Del cuadro se tiene que el valor sig. Asintética es 0.012 menor a 0.05 nivel de
significancia entonces se rechaza la hip6tesis nula. Por lo tanto podemos afirmar con un
nivel de confianza del 95% que existe relacion entre competencia personal y determinante
indirecto en el personal del Programa Nacional de Apoyo Directo a los Mas Pobres —

JUNTOS - Unidad Territorial Apurimac 2013.
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Tabla 15

Competencia personal y determinante indirecto

Determinante Directo

Nunca  Aveces Siempre  Total

Competencia Nunca 0 0 1 1
Social A veces 0 12 9 21
Siempre 0 3 40 43
Total 0 15 50 65

Fuente: Elaboracién propia de encuesta aplicado al personal del Programa Nacional de

Apoyo Directo a los Més Pobres - JUNTOS ~ Apurimac. Febrero 2015.
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Competencla Social

S Nunca ®Aveces @&Slempre

Figura 18. Competencia personal social y determinante directo
Fuente: Elaboracién propia de encuesta aplicado al personal del Programa Nacional de

Apoyo Directo a los Méas Pobres - JUNTOS — Apurimac. Febrero 2015.
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De la figura se deduce que los trabajadores encuestados se caracterizan por tener
una capacidad social significativa; esto quiere decir que, los trabajadores poseen un
nivel alto en el desarrollo de capacidades para relacionarse con el entorno
controlando sus emociones, comunicdndose en forma asertiva y proyectando una
actitud optimista ante la vida. Asimismo, exitosamente con los demds, son capaces de
manejar situaciones dificiles y pueden controlar sus impulsos. En sintesis, de acuerdo
a (Goleman, La practica de la Inteligencia Emocional, 2000), estas personas tiene la
capacidad de mantener buenas relaciones con otras personas y resuelven con éxito los
problemas de su entorno. Por otro lado, el determinante directo de los trabajadores se
uniformiza con los resultados debido a que estas personas cuentan con las
habilidades, conocimientos y experiencias necesarias como para desenvolverse

efectivamente en su trabajo.

H1: Existe una significativa relacion entre competencia social y determinante
directo en el personal del Programa Nacional de Apoyo Directo a los Méas Pobres —

JUNTOS - Unidad Territorial Apurimac 2013.

Ho: NO Existe una significativa relacién entre competencia social y determinante
directo en el personal del Programa Nacional de Apoyo Directo a los Més Pobres —

JUNTOS - Unidad Territorial Apurimac 2013.
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Tabla 16

. Pruebas de chi-cuadrado de Pearson

Determinante Directo

Competencia Chi cuadrado 20,308
Social Gl 2
Sig. ,000

Fuente: Elaboracién propia de encuesta aplicado al personal del Programa
Nacional de Apoyo Directo a los Méas Pobres - JUNTOS — Apurimac.

Febrero 2015.

Region
Rechazo

Sig =0.000 Nivel significancia = 0.05
Figura 19. Prueba de chi - cuadrado
Fuente: Elaboracion propia de encuesta aplicado al personal del Programa Nacional

de Apoyo Directo a los Més Pobres - JUNTOS — Apurimac. Febrero 2015.

Del cuadro se tiene que el valor sig. Asintética es 0.000 menor a 0.05 nivel de
significancia entonces se rechaza la hip6tesis nula. Por lo tanto podemos afirmar con

un nivel de confianza del 95% que existe una significativa relacién entre competencia
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social y determinante directo en el personal del Programa Nacional de Apoyo Directo

a los Méas Pobres — JUNTOS - Unidad Territorial Apurimac 2013.
4.3.2. Hipdtesis General

Tabla 17

Inteligencia emocional y desempeiio laboral

Desempefio Laboral
Nunca A veces Siempre Total
Inteligencia Emocional Nunca 0 0 0 0
A veces 0 9 9 18
Siempre 0 6 41 47
Total 0 15 50 65

Fuente: Elaboracion propia de encuesta aplicado al personal del Programa Nacional de

Apoyo Directo a los Mas Pobres - JUNTOS —~ Apurimac. Febrero 2015.

S0
40
30
20 Siempre

10 A veces

Nunca

Desempeifio Laboral

Nunca A veces Siempre
Inteligencla Emocional

E Nunca BAveces HSiempre
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Figura 20. Inteligencia Emocional y Desempeifio Laboral
Fuente: Elaboracion propia de encuesta aplicado al personal del Programa Nacional

de Apoyo Directo a los Més Pobres - JUNTOS - Apurimac. Febrero 2015.

Conforme a los resultados que muestra la tabla 21 y figura 24; se demuestra existe
una significativa relacion entre la IE y el desempefio laboral en el personal del
Programa Nacional de Apoyo Directo a los Méds Pobres — JUNTOS - Unidad
Territorial Apurimac 2013; esto porque las emociones tienen relacién con el
desempefio laboral e influyen en la relacién con su jefe, compafieros de trabajo,

subordinados y usuarios.

En vista que en el 4mbito laboral, cualquiera sea la tarea que se desempeile, los
elementos emocionales juegan un papel crucial porque es fundamental que cada
miembro de la organizacion se sienta como un profesional responsable de su
competencia y que con sus aportaciones pueda ayudar a conseguir los objetivos

organizacionales.

H1: Existe una significativa relacién entre inteligencia emocional y desempeiio
laboral personal del Programa Nacional de Apoyo Directo a los Més Pobres —

JUNTOS - Unidad Territorial Apurimac 2013.

Ho: NO Existe una significativa relacién entre inteligencia emocional y desempefio
laboral personal del Programa Nacional de Apoyo Directo a los Mas Pobres —

JUNTOS - Unidad Territorial Apurimac 2013.
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Tabla 18

Pruebas de chi-cuadrade de Pearson

Desempeiio Laboral
Inteligencia Chi cuadrado 10,165
Emocional gl 1
Sig. ,001

Fuente: Elaboracion propia de encuesta aplicado al personal del Programa Nacional

de Apoyo Directo a los Mas Pobres - JUNTOS — Apurimac. Febrero 2015.

Regi6n
Rechazo

Sig =0.001 Nivel significancia = 0.05
Figura 21. Prueba de chi cuadrado
Fuente: Elaboracion propia de encuesta aplicado al personal del Programa Nacional
de Apoyo Directo a los Mas Pobres - JUNTOS ~ Apurimac. Febrero 2015.

Del cuadro se tiene que el valor sig. Asintdtica es 0.001 menor a 0.05 nivel de
significancia entonces se rechaza la hip6tesis nula. Por lo tanto podemos afirmar con un
nivel de confianza del 95% que existe una significativa relacién entre inteligencia
emocional y desempefio laboral en el personal del Programa Nacional de Apoyo Directo a
los Mas Pobres - JUNTOS - Unidad Territorial Apurimac 2013.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

De acuerdo a los objetivos planteados y los resultados obtenidos durante el desarrollo de los

capitulos anteriores del presente trabajo de investigacion, llegamos a las siguientes

conclusiones:

1.

Se ha demostrado que existe una significativa relacion entre inteligencia emocional y
desempeflo laboral en el personal del Programa Nacional de Apoyo Directo a los Més
Pobres — JUNTOS - Unidad Territorial Apurimac 2013; porque la inteligencia
emocional es una habilidad considerado como una de las mejores herramientas para
alcanzar el éxito en el trabajo; asf mismo se determiné que el nivel de IE del personal
es moderado, asf mismo debemos resaltar que el nivel de IE que actualmente posee el
personal es de manera empirica; el mismo que tiene que ser desarrollada, ya que las
Inteligencia emocional es una habilidades y, por tanto entrenable.

Se determin6é que existe una significativa relacién entre la competencia personal y
determinante directo, esto se da porque toda organizacion estéd constituida por personas
emotivas; y se basa fuertemente en la interaccién entre ellos; los mismos que permiten
que cada miembro de equipo desarrolle sus capacidades laborales creativas, reduciendo
el estrés, la inseguridad y la desmotivacion.

Asi mismo se determiné que No Existe relacion entre la competencia social y

determinante indirecto; esto se da en vista que la competencia social se refiera a

86

Repositorio Institucional - UNAMBA - PERU



actitudes controlables por la persona y el determinante indirecto son factores que
dependen de la institucion que estén fuera del alcance del individuo.

. Existe una significativa relacién entre la competencia personal y determinante
indirecto; debido a que estas dimensiones son basadas especificamente con el entorno
del individuo, es decir que si tiene un ambiente equipado y clima organizacional
favorable; el desempefio y la capacidad de interrefacionarse va ser 6ptimo; por tanto
indicamos que si tiene relacion.

. Existe una significativa relacién entre la competencia social y determinante directo;
porque el personal estd en constante interaccién con el entorno, esto implica ser mas
empaticos, manejar buenas relaciones interpersonales y sobre todo manejar la
autogestion frente a situaciones inesperadas que se pueda presentar ya sea favorable o

desfavorable.
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RECOMENDACIONES

El Programa Nacional De Apoyo Directo a los Mas Pobres - JUNTOS - Unidad Territorial
Apurimac; debe incorporar un plan anual de capacitaciones, con temas relacionadas con
la inteligencia emocional, de manera que todo personal que trabaja en la institucion
tengan un conocimiento sobre la importancia de conocer y fortalecer la IE. Asi mismo se
recomienda a todas instituciones ya sean piblicas o privadas implementar programas de
capacitacion para que el personal desarrolle su inteligencia emocional, ya que llegamos a

una conclusién de tanto la LE. y desempefio laboral tiene una relacién significativa.

Programa Nacional De Apoyo Directo a los Mas Pobres - JUNTOS - Unidad
Territorial Apurimac; debe Impartir conocimientos basicos de inteligencia en todos los
niveles de la institucién, con la finalidad de desarrollar cambios a nivel psicologico y
conductuales. Y también implementar programas de motivacion para fortalecer la

confianza, valoracion y satisfaccion del personal con el trabajo que realiza.

Programa Nacional De Apoyo Directo a los Més Pobres - JUNTOS - Unidad Territorial
Apurimac; debe fortalecer la comunicacién interna y aplicar la retroalimentacién en las
evaluaciones que realiza al personal puesto que con los resultados de la encuesta se ha visto
que esta no tiene efectos positivos en el desempefio del personal. Asi mismo debe motivar
la constante comunicacién y las buenas relaciones entre trabajadores con fines de evitar

conflictos internos.

Programa Nacional De Apoyo Directo a los Més Pobres - JUNTOS - Unidad Territorial
Apurimac; debe brindar de manera oportuna los recursos, materiales y equipos; esto con el

fin de afianzar resultados mucho més eficientes en su trabajo. A si mismo implementar
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convenios con otros programas sociales y/o municipalidades de cada distrito; para que
trabaje articuladamente el personal cuando salga a campo y cuente con las condiciones

necesarias de estadfa para que puedan realizar con mayor seguridad su trabajo en campo.

Programa Nacional De Apoyo Directo a los Mas Pobres - JUNTOS - Unidad Territorial
Apurimac; debe fortalecer sus conocimientos en relacién a su puesto de trabajo ¢
inteligencia emocional y no necesariamente estar a la espera de la capacitaciéon que la

institucién pueda brindar; esto con el objetivo de estar a la vanguardia de este milenio.
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A. ANEXOS

Anexo 01

Encuesta realizada en domicilio

Anexo 02

Encuesta realizada en oficina
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ANEXO 03

LA INTELIGENCIA EMOCIONAL Y DESEMPERNO LABORAL DEL PERSONAL EN EL PROGRAMA NACIONAL DE APOYOQ DIRECTO A ALOS MAS POBRES - JUNTOS - UNIDAD TERRITORIAL,

APURMAC 2013,
PRO@I FMAS OBJETIVOS ____HBOTESIS V. | DIMENSIONES INDICADORSS INDICES NMETOOOLOGM
Problemas geverales Oblativo General Npdmals general Auto condenca emocional
§ Concienda de uno mismo | Valoradén adeausda de uno mismo
¢Cud es grado de relacén que | Demostrar el grado de refacién que | Exists una significative de relacion
existe entre inteligencia emocional y | existe ents imtaligenda emocional y | entre  intefigencia  emocional ¥ Autoconfanza Universo:
desempefio laboral en el parsonal del | desempefio laboral en ef personal dei | desempefio laboral en et parsonat del Autocontro} Personal de Programa Nadona
Programa Nacional de Apoyo Directd | Programa Nacional de Apoye Directo a | programa nacional de apoyo direcio a . EraniTd, de apoyo difrecto a los mds pobre
a los mas Pobres - JUNTOS - Unided | ios mas Pobres - SJUNTOS - Uridad | los més pobre hmtos - Unidsd 5 - - unidad territorlaf Apurimac, 2013
Teritorial de Apwrimac 2013? Teritorial de Apurimac 2013 Temitorisd de Apurimac 2013, g Autogastion Minudiosided
e Poblacién:
> .
Adaptabilided g8 de
Problemas Es; obt Ess _ih_ H e 2 ‘é & Orientadién hacia el logro 3 tiene  como
tCudl es el grado de relacén que | Determinar grado de relacén que | Exste una significative relacion entre | 3 nicistiva poblad&n de estudo & s
L
exists entre compstencla personal y | exisis entre comgpetancia personal y P y i g Embatia trabgjadores  del programa
determinants directo en el persanal | detarminants directo en el p ) del | di en el de! p - - JUNTOS -~ UniGad Territorial
dsl Programa Nagional de Apoyo | Progmma Nacional de Apoyo Directo a | nacional ds apoyo ditecto a los mds | § Congends sociat Qrienkeadn hacia ol servicio Apurimac, que son un lotsl de
Direcko a los mas Pobres - JUNTOS | los mas Pobres - JUNTOS - Unidad | pabres - juntos — Unidad Tenitorial de | & : Conciencia organizativ 120.
- Unidad Teritorlel de Apurimac | Terdtosial de Apurimac 2013, Apurimac 2013, . 3 Orientagén hadia el senvicio
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Sefiores trabajadores del programa JUNTOS - Unidad Territorial Apurimac, la presente encuesta tiene por finalidad
recabar informacion para la realizacion de la tesis “Inteligencia Emocional y Desempeiio Laboral en el Programa -
JUNTOS - Unidad Territorial Apurimac 2013" Por tal motivo se solicita su vafiosa colaboracién al responder en forma
clara, sincera y objetiva. La informacién requerida sera de suma importancia y de caracter confidencial.

PRIMERA SECCION: Marque con una X los datos personales solicitados a continuacién

1. Sexo
Mascufino ( ) femenino ( )

SEGUNDA SECCION

4. Responda cada una de las preguntas respecto a la INTELIGENCIA EMOCIONAL

En cada pregunta tendras la opcion de cinco respuestas, marca con una X el numero 1,2,3,4 6 5 de acuerdo a la
escala que se presenta a continuacion

1=Nunca =Casi nunca 3=Algunas veces 4=Casi siempre 5=Siempre
COMPETENCIA PERSONAL
N°| Pregunta t 1 1] 213] 415
Conciencia de uno mismo
1 ¢ Comprende los vinculos existentes entre sus: sentimientos, pensamientos, 1 213 4 5
palabras y acciones?
2 |, Tiene conocimiento de la influencia de los sentimientos en su rendimiento? 1 2 | 3| 4 5
3 |; Siente seguridad de si mismo en la mayoria de Ias situaciones? 1 2 3 4 5
Autogestion
4 |;Mantiene la calma ante situaciones dificiles? 1 2 13| 4 5
5 |;Puede excluir toda distraccion cuando esta concentrado? 1 2 3 4 5
6 |;Le agradan las situaciones nuevas y desafiantes? 1 2 3| 4 5
7 ¢ Tiene facilidad para afrontar los cambios? 1 2 | 3| 4 5
8 ¢.Se orienta a los resultados y se mantiene para cumplir sus objetivos y 1 2 3| 4
S 5
exigencias?
9 |;Buscan nuevas ideas y suluciones originales en sus labores? 1 2 3 4 5
10 {; Afronta objetivos desafiantes y de riesqo? 1 2 3 4 5
11 {; Evalua su desempeiio y la forma como mejorar? 1 2 | 3| 4 5
COMPETENCIA SOCIAL
N° Pregunta { 1 | 23] 4]35
Conciencia social
12 1; Capta e interpreta adecuadamente las emociones ajenas? 1 2 13} 4 D
13 |; Ayuda a los demas en la comprensién de sus necesidades y sentimientos? 1 2 {3] 415
¢ Comprenden las necesidades de sus usuarios y tratan de satisfacer con los
14 - 1 2 | 3| 4 5
servicios?
15 |; Interpreta adecuadamente la realidad externa e interna de |a institucién? 1 2 3| 4 5
Gestion de las relaciones
16 ¢ Sabe reconocer y recompensar las fortalezas, los logros y el desarrollo de los 1 2131l 4 5
demas?
17 | Muestra persuacion a los demas? 1 2 |31 415
18 ¢Escucha 'y busca la comprension y no tiene problemas en compartir la 1 2 3| 4 5
informaciéon?
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4 Estimula el entusiasmo hacia los objetivos compartidos? 1 2 | 31 4 5
;Promueve el cambio y consigue que otros lo hagan? 1 2 | 3] 415
¢ Crea y consolida la amistad personal en su entorno laboral? 1 2 3| 4 5
¢ Colabora y comparte planes, informacién y recursos con sus compafieros de

25 : 1 2 13| 4 5
trabajo?

26 | ; Promueve un clima de amistad y cooperacién? 1 2 | 3| 4 5

27 |4 Despierta |a participacion y entusiasmo en su entorno laboral? 1 2 3] 4 5

TERCERA SECCION

5. Responda cada una de las preguntas respecto al DESEMPENO LABORAL
En cada pregunta tendrés la opcion de cinco respuestas, marca con una X el numero 1,2,3,4 6 5 de acuerdo a la
escala que se presenta a continuacion:

1=Nunca 2=Casi nunca 3=Algunas veces =Casi siempre 5=Siempre
DETERMINANTES DIRECTOS
N° Pregunta 1 2 {31 4 )
Conocimiento
1 |¢Cuenta con la experiencia necesaria para asumir su puesto? 1 2 13 415
¢ Considera que las diferentes capacitaciones referidas previo a su trabajo
2 | - 1 2 13415
influyen en su rendimiento actual?
3 {¢Considera sus funciones en las actividades que realiza? 1 2 13| 4 5
4 ¢La institucion en el cual labora considera la profesion como factor indispensable 1 213! 4als

len la seleccion del personal?
Destrezas o habilidades
5 ¢ Estableces obijetivos y prioridades con una adecuada distribucion de tareas y

recursos?
6 iLe rgsuita facil expresar sus opiniones en su grupo de 1 2131 4 5
trabaio?
Motivacién o Motivos
7 |4 Se propone metas en las actividades que realiza? 1 2 1 3] 4 5
8 |,Muestra motivacion y agrado por el trabajo realizado? 1 2 3 4 5
9 |, Evalua su desempefto en relacion de sus metas planteadas? 1 2 1 3] 4 5
10 |, Es persistente en alcanzar las metas establecidas? 1 2 | 3] 4 5
DETERMINANTES INDIRECTO
Externos (Propios de la organizacién)
N°| Pregunta 1 1213|415
1 ¢ Dispone oportunamente de los herramientas, equipos y materiales para realizar 1 2131 4 5
su trabajo?
12 |; Dispone de las condiciones necesarias para realizar su trabajo? 1 2 | 3] 4 5
13 |; Ofrecen capacitacion a los profesionales que laboran en su institucién? 1 2 3 4 5
14 {; La evaluacién que se hace en su trabajo, ayuda en la mejora del desempefio? 1 2 3 4 5
15 |¢ La institucion promueve y fomente la comunicacionl? 1 2 13| 415
Internos (Propios del mdivlduo)
N° Pregunta 1 2 131415
16 6Cuenta con Ia capacidad suficiente para realizar su trabajo? 1 2 3 4 5
2 131 4 5

17 {4 3 f4 esentarse ante los deméas?






