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NACIONAL

RESUMEN

La tesis denominada: “Las competencias emocionales y desempefo laboral
de los trabajadores de la Direccion Regional Agraria de Apurimac, 2014” ha
identificado el problema en el desempefio laboral de los trabajadores. Al respecto, se
ha determinado que no han podido mejorar el dominio de sus competencias personales
ni competencias sociales, por cuanto no toman en cuenta el uso de las competencias
emocionales adecuadamente. Esta problematica se expresa en la siguiente pregunta:
¢De qué manera las competencias emocionales se relacionan con el desempefio
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional Agraria Apurimac, 20147?. Ante la
problematica, se propone la solucion a través de la formulacion de la siguiente
hipotesis: las competencias emocionales se relacionan positivamente con el
desempenfo laboral de los trabajadores de la Direccion Regional Agraria Apurimac,
2014. Este trabajo se ha orientado al siguiente objetivo: Determinar de qué manera las
competencias emocionales se relacionan con el desempefio laboral de los trabajadores
de la Direccién Regional Agraria Apurimac. Por otro lado se tiene que esta investigacion
es basica, enfocada en profundizar conocimientos ya existentes sobre la tematica de
investigacion. El nivel de investigacion corresponde al nivel descriptivo- correlacional,
porque busca determinar la medida en que dos eventos se relacionan. EI método
utilizado ha sido el deductivo. La poblacion estuvo compuesta por 68 trabajadores de
la Direccion Regional Agraria Apurimac La muestra estuvo constituida por 58
trabajadores. Las técnicas utilizadas para obtener la informacion y sistematizarla fueron
las encuestas, toma de informacion y analisis documental. Como corolario del trabajo
se tiene que el resultado mas importante esta dado porque el 52% de los encuestados
acepta que las competencias emocionales se relacionan positivamente con el

desempenio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional Agraria Apurimac.

Palabras claves: Competencias emocionales, desempefio laboral.
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ABSTRACT

The thesis entitled: "The emotional competences and job performance of the Apurimac
Regional Agrarian Direction workers, 2014" has identified the problem on job
performance of workers. In this regard, it has been determined that they have failed to
improve the mastery of their personal skills and social skills, because they do not take
into account the use of proper emotional competencies. This problem is expressed in
the following question: How emotional competencies relate to job performance of
workers of the Apurimac Regional Agricultural Direction, 2014?. Faced with the
problem, the solution through the formulation of the following hypothesis is proposed:
emotional competencies are positively related to job performance of workers of the
Apurimac Regional Agricultural Direction, 2014. This work has focused on the following
objective: Determine how emotional competencies relate to job performance of workers
of the Apurimac Regional Agrarian Direction. On the other hand this basic research is
focused on deepening existing knowledge on the subject of research. The level of
research is correlational descriptively, because it seeks to determine the extent to which
two events are related. The method used was deductive. The population consisted of

68 workers of the Apurimac Regional Agrarian Direction. The sample consisted of

58 workers. The techniques used to obtain information and systematize were surveys,
making information and documentary analysis. As a corollary of the work has to be the
most important result is given as ell 52% of respondents agree that emotional
competencies are positively related to job performance of workers of the Apurimac

Regional Agrarian Direction

Keywords: emotional competences, job performance.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion lleva por titulo “Las competencias
emocionales y desempefio laboral de los trabajadores de la Direccién Regional
Agraria de Apurimac, 2014”, para optar el titulo de Licenciado en Administracién
de Empresas.

La tematica de la investigacién esta orientada a determinar la manera
cémo las competencias emocionales se relacionan con el desempefio laboral

de los trabajadores de la Direccién Regional Agraria Apurimac.

La estructura que se ha considerado en la presente tesis se compone
de 5 capitulos: el CAPITULO I: El problema de la Investigacion, CAPITULO II:
Marco Tedrico, CAPITULO III: Hipétesis, CAPITULO IV: Disefio Metodoldgico y
CAPITULO V: Resultados

LOS AUTORES
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CAPITULO |

EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA ENUNCIADO

El talento humano en las actuales organizaciones globales de éxito, se ha
convertido en el recurso organizacional mas importante, ya que gracias a sus
competencias alcanza un desempefio adecuado o superior, logrando aumentar la
productividad empresarial, a través de la eficiencia y eficacia se lograr producir

bienes o prestar servicios de calidad.

Las competencias emocionales se relacionan con el desempefio laboral de los
miembros de empresas e instituciones a nivel mundial de manera positiva 0 negativa
segun las competencias personales como la autoconciencia, autodominio y
automotivacion; o competencias sociales como la empatia y habilidades sociales. De
acuerdo a Ibarrola(2014) “Las competencias emocionales son el conjunto de
conocimientos, capacidades, habilidades y actitudes necesarias para comprender,

expresar y regular de forma apropiada los fendmenos emocionales” (pag. 2).

En el Perl el desempefio laboral de los trabajadores de las instituciones publicas se
ve afectado debido a la falta de dominio de competencias emocionales que
permitan regular y expresar adecuadamente sus emociones en el desempefio de las
funciones inherentes a la funcién publica que es la prestacion de servicios en un

contexto de calidad.

Por otro lado en la Direccién Regional Agraria de Apurimac también se ve
caracterizado por un deterioro en el desempefio laboral debido a la falta de
compromiso, iniciativa, optimismo, motivacion de logro, comprension de los demas,

orientacion al cliente, etc. en la funcidén publica; evidenciandose un inadecuado
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desempeirio laboral, caracterizado con una baja productividad laboral tanto en el uso
de recursos organizacionales (eficiencia) y logro de objetivos y metas
organizacionales (eficacia), ofreciéndose un servicio de baja calidad. Situacién que
de no revertirse podria generar la disminucion de la productividad organizacional
debido al mal uso de insumos como recursos financieros, humanos Yy fisicos; que
conllevaria a la prestacién de un mal servicio, evidenciandose una incapacidad de
gestion por la no consecucion de objetivos y metas organizacionales; lo que a su vez
traeria como resultado un impacto negativo en la actividad agraria y calidad de vida

de los productores agrarios de la Region Apurimac.

En la actualidad en la Regién de Apurimac no existen investigaciones sobre el tema;
por lo tanto, se hace imprescindible que las instituciones publicas se preocupen por
promover la adquisicion de competencias emocionales para mejorar el desempefio

laboral de su talento humano.

Por lo que, la finalidad de la presente investigacion es describir la relacion entre las
competencias emocionales y el desempeiio laboral de los trabajadores de la

Direccion Regional Agraria de Apurimac.
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1.1.2. ENUNCIADO DEL PROBLEMA

11.2.1. PROBLEMA GENERAL

¢De gué manera las competencias emocionales se relacionan con el desempefio

laboral de los trabajadores de la Direccion Regional Agraria de Apurimac, 2014?

1.1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

1. ¢De qué manera las competencias personales se relacionan con el desempefio

laboral de los trabajadores de la Direccién Regional Agraria de Apurimac?

2. ¢De gué manera las competencias sociales se relacionan con el desempefio

laboral de los trabajadores de la Direccion Regional Agraria de Apurimac?

1.2.  JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

1.2.1. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
1.2.1.1. JUSTIFICACION METODOLOGICA

El presente trabajo de investigacion tuvo un sustento metodolégico de
investigacion cientifica que identificé el tipo, nivel y disefio de investigacion, la
poblacién y muestra aplicada; asi como también las técnicas e instrumentos para

recopilar, analizar e interpretar la informacion.

1.2.1.2. JUSTIFICACION TEORICA

El presente trabajo de investigacion explicd la relacion entre las competencias
emocionales y el desempefio laboral del personal de la Direccion Regional Agraria

de Apurimac.
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1.2.1.3. JUSTIFICACION PRACTICA

La presente investigacion podra ser aplicado la Direccion Regional Agraria de
Apurimac vy otras instituciones que pretendan analizar y mejorar el desempefio
laboral mediante el aprovechamiento de las competencias emocionales  del

trabajador.
1.2.1.4. JUSTIFICACION SOCIAL

El presente trabajo de investigacion buscara impulsar la activa participacion de las
diferentes instituciones de la Regién Apurimac en el aprovechamiento de las
competencias emocionales para mejorar el desempefio laboral de sus trabajadores;
y de esa manera garantizar la consecucidon de los objetivos y metas

organizacionales.

1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.3.1. GENERAL

Determinar de qué manera las competencias emocionales se relacionan con el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional Agraria de
Apurimac, 2014.

1.3.2. ESPECIFICOS

e Determinar de qué manera las competencias personales se relacionan con el
desemperio laboral de los trabajadores de la Direccién Regional Agraria de

Apurimac.

e Determinar de qué manera las competencias sociales se relacionan con el
desemperio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional Agraria de

Apurimac.
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MICAELA BASTIDAS

CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Souto Romero(2012), presentd la tesis doctoral “Desarrollo de Competencias
Emocionales en la Educacion Superior” en la Universitat Rovira | Girgili,
Departamento de Gestion de Empresas; utilizando la metodologia cualitativa, su
objetivo fue explorar la relaciobn entre empleabilidad y competencia emocional,
determinar cdmo encaja la competencia emocional en el actual marco competencial
de la Universidad, concluyendo que la correlacion existente entre competencias
emocionales y competencias para la empleabilidad; a mayor grado de posesion de
competencias emocionales, mayor potencial de empleabilidad. Las correlaciones
existentes permitieron verificar la relacion directa entre las competencias
emocionales y las competencias demandadas por el mercado de trabajo (pag.226).
Los aportes de esta tesis nos permitieron sustentar la relacién entre las

competencias emocionales con el desempefio laboral.

Ortega, Suarez Goémez, & Pinto Garcia (2009), presentaron la investigacion titulada
“Inteligencia Emocional: Herramienta para el aprendizaje en la practica profesional”;
cuyo objetivo fue analizar las estrategias para el aprendizaje que permita el manejo
de la inteligencia emocional, con la finalidad de contribuir al incremento de la calidad
en la practica profesional de la Facultad de Odontologia de la Universidad del Zulia;
utilizando el método analitico-expositivo, de corte monografico; concluyendo que las
estrategias son de naturaleza tanto conceptuales como operacionales, las
caracteristicas de la inteligencia emocional en la préactica profesional son las
aptitudes, la carga de sentimientos y las competencias, los factores que deben
prevalecer son los elementos y criterios en términos de desempefio y su evaluacién

(péag. 17). Los resultados de este trabajo de investigacion nos permitieron sustentar
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la importancia en los trabajadores de manejar la inteligencia emocional para mejorar

el desempefio laboral.

Jiménez Morales & Lépez Zafra (2009), presentaron la investigacion “Inteligencia
emocional y rendimiento escolar. estado actual de la cuestidon”; teniendo como
objetivo analizar la relacién entre la inteligencia emocional y el rendimiento
académico asi como los beneficios de la implementacion de programas de
alfabetizacibn emocional en los centro educativos; concluyeron que,
afortunadamente se esta incrementando progresivamente en los centros educativos
y los profesores la conciencia de que la adquisicion de conocimientos meramente
académicos no es suficiente para conseguir el éxito escolar, asi como las
implicaciones educativas que tiene el condiderar los aspectos emocionales en las
aulas, sobre todo en lo que respecta al bienestar emocional, el rendimiento de los
estudiantes y la mejora de la convivencia escolar. (pag. 76). Los resultados de esta
investigacion nos permitieron sustentar la importancia de implementar programas de
sensibilizacion emocional para los trabajadores de la Direccion Regional Agraria de

Apurimac.

Varela (2003, pag. 23), investigador del Centro de Estrategia y Competitividad del
IESA, realizé el trabajo de investigacion denominado “Competencias y desempefo
humano: mito o realidad”, buscd analizar tedricamente las competencias con el
objetivo de proponer una clasificacion de competencias puras y mixtas, con sus
consecuencias practicas; concluyendo que los beneficios que aparentan generar las
competencias invitan a mantener el esfuerzo en esa practica gerencial. Los
resultados de esta investigacion nos ayudaron a explicar la relacion de las

competencias con el rendimiento de trabajador.

Las investigadoras (Quero Romero, Mendoza Monzant, & Torres Hernandez, 2014,
pag. 18), desarrollaron el trabajo de investigacion intitulado “ Comunicacion efectiva

y desempefio laboral en Educacion Basica”, buscaron analizar la correlacion entre la
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comunicacion efectiva con el desempefio laboral; concluyeron que: existe una
correlacion positiva significativa; el comportamiento de los directores de las Escuelas
Basicas de la Parroquia Altagracia del Municipio Miranda, reflej6 que estos cumplen
algunas veces los elementos de la comunicacion efectiva, observandose barreras en
el proceso de comunicacion; el perfil gerencial de los directivos requiere
consolidarse sobre procesos de comunicacién efectiva que le permitan avanzar
exitosamente hacia la evaluacion del desempefio laboral de los docentes. También
requieren conocer los procesos administrativos y definir politicas comunicacionales
para interactuar como supervisores garantes de una educacion democratica,
equitativa y de justicia social. Los resultados de esta investigacion nos permitieron

sustentar la importancia de la comunicacion efectiva en el desempeiio laboral.

La tesis titulada Competencias emocionales y resolucion de conflictos
interpersonales en el aula”, presentada para optar el titulo de Doctora en Pedagogia
Social presentada por De Souza Barcelar (2013, pag. 35), en la Universidad
Autobnoma de Barcelona, Facultad de Ciencias de la Educacion; analizé la
correlacion entre las competencias emocionales y resolucion de conflictos
interpersonales en el aula y concluyé que: no se percibiod diferencias significativas de
las competencias emocionales entre centros educativos publicos y centros
educativos privados; las diferencias en funcion del curso de los profesores de sexto
curso puntan mas alto en consciencia de las propias emociones Yy flexibilidad que
los profesores de primer curso; con relacion a los centros publicos y privados no hay
relaciones significativas. Sin embargo, los profesores de las escuelas publicas
sobresalen mas en empatia, responsabilidad social, control de impulsos y en
adaptabilidad. Los resultados de esta investigacion nos ayudaron a explicar la
importancia de las competencias emocionales en la resolucion de conflictos

laborales para mejorar el desempefio laboral.
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2.2. MARCO REFERENCIAL

2.2.1. TEORIAS SOBRE COMPETENCIA EMOCIONAL

2.2.1.1. TEORIA EVOLUCIONISTA

Las emociones cumplen un papel adaptativo y hereditario, que son asociadas a las
expresiones faciales, a través de los gestos o movimientos de las facciones
comunes a los hombres y a los animales. Las expresiones de las emociones son
importantes para el bienestar del ser humano y que la represion de estas emociones
puede provocar delimitaciones, teniendo en cuenta que a través de las expresiones
emocionales se transmite muchas veces nuestros pensamientos de manera mas
verdadera que nuestras palabras. Ello sefiala que las conductas expresivas
emocionales desempefian su funcién social, teniendo en cuenta que ayudan a la

preparacion de la accion, a la vez transmiten una comunicacién (Darwin, 1872).

‘Darwin y psicélogos posteriores que trataban de explicar la aparicion de las
emociones en términos evolucionistas captaron muy pronto que las expresiones
emocionales tenian un valor adaptativo-social en las especies animales. Las sefales
agresivas o de apaciguamiento, las que invitan a aparecerse, las sefiales de miedo y
peticion de ayuda de la cria hacia la madre, etc. (...) son conductas que contribuyen

a regular la vida social” (Perinat, 1998, pag. 283).

Se entiende que la teoria evolucionista tuvo interés en el estudio de las emociones
partiendo de dos enfoques: el genético (estudio de la hereditariedad de las

emociones) y el social (funcion social de las emociones).

2.2.1.2. TEORIA CONDUCTISTA

Las emociones fueron estrictamente estudiadas por los conductistas, quienes
durante mucho tiempo enfocaron sus estudios a la formacion de la personalidad y
los procesos de aprendizaje. Su atencion se basaba exclusivamente en fenémenos
observables; es decir el medio o los estimulos tienen un papel fundamental en

desencadenar las emociones.
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Ulich (1985) afirma: “Los conductistas han descrito procesos mas complejos de
aprendizaje instrumental, especialmente al aprendizaje operante, con respecto al
ambito de las emociones y han tratado de reproducirlas en el laboratorio” (pag. 148).
Intentaban moldear las manifestaciones comportamentales de los individuos de
acuerdo con los estimulos externos. A través del condicionamiento operante, técnica
de aprendizaje preconizada por Skinner, puede darse por medio de una accion
espontanea que tiene como respuesta el refuerzo positivo (estimulos agradables-

recompensa) o negativo (estimulos desagradables-punicion).

De la misma manera, Fernandez (1997) afirma: “Los conductistas analizaron la
conducta emocional como el conjunto de respuestas observables (motoras y
fisiologicas) que se pueden condicionar al igual que cualquier otra respuesta. La
conducta emocional puede ser provocada por nuevos estimulos, que previamente no
generaban respuesta, siempre que se siga un procedimiento de condicionamiento

clasico’ (pag. 143).

La teoria conductual baso sus estudios en los fendmenos observables y mesurables.

2.2.1.3. TEORIA COGNITIVISTA

Una emocion es una tendencia hacia algo evaluado como bueno o la evitacion de
algo evaluado como malo. Las emociones valoradas como positivas llevan a la
predisposicion del individuo hacia el estimulo que promueve la emocion, mientras

gue en las emociones malas hay un intento de evitarlas (Arnold, 1960).

Lazarus (1991) sefala que existen diversas valoraciones de estimulos-situaciones y
a la vez distintas emociones. Intenta fundamentar que las interpretaciones de las
situaciones influyen decisivamente en la emocion experimentada. La cognicion es

una condicion necesaria y suficiente para la emocion.

En la misma direccion, Palmero (1997) sefiala que la actividad cognitiva es una
precondicién necesaria para la emocion, ya que, para experimentar una emocion, un
sujeto debe saber que su bienestar esta implicado en una transaccién a mejor o a

peor. Los cambios fisiologicos son importantes en el proceso emocional, pero su
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significacion viene modulada por los factores cognitivos. Es fundamental la cognicion
en el proceso emocional, una evaluacién-valoracion que dé sentido a esos cambios

fisiolGgicos.

2.2.1.4. TEORIA DE LAS INTELIGENCIAS MULTIPLES

En contraste con la mayoria de las teorias mencionadas antes, la teoria de las
inteligencias multiples es pluralista. Gardner (2006) reconoce que las personas son
diferentes y tienen varias capacidades de pensar y diversas maneras de aprender.
Esta teoria demuestra que cada persona es Unica y responde a esto mediante el
desarrollo de la instruccién basada en las diferencias de éstos. Como sefiala
Fonseca Mora (2007) “este concepto de inteligencia o capacidades reconoce la
diversidad, la existencia de distintas formas de ser que son de igual estatus. Ser una
persona “inteligente” puede significar tener una gran capacidad memorista, tener un
amplio conocimiento, pero también puede referirse a la capacidad de conseguir
convencer a los demas, saber estar, expresar de forma adecuada sus ideas ya sea
con las palabras o con cualquier otro medio de indole artistico, controlar su ira, o
saber localizar lo que se quiere, es decir, significa saber solucionar distintos
problemas en distintos ambitos. Ademas, la formacién integral de la personas ha de
entenderse también como la formacion de lo emocional y no s6lo como formacion de

lo cognitivo” (pag.2).

Gardner (2006) explica que una inteligencia supone la habilidad de resolver
problemas o crear productos de necesidad en cualquier cultura o comunidad; es una
coleccion de potencialidades bio-psicolégicas que mejoran con la edad. El considera
gque es mejor describir la competencia cognitiva humana usando el término,
inteligencias, que agrupa los talentos, habilidades y capacidades mentales de un

individuo.

Afirma que todo individuo normal tiene cada una de estas inteligencias: la linglistica,
la musical, la l6gica-matematica, la espacial, la corporal-kinestésica, la intrapersonal,
la interpersonal, y la naturalista. Ademas, es posible que haya una inteligencia

existencial. Aunque una persona podria ser mas talentosa en una inteligencia que
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otras. También, varia en la combinacion de inteligencias y la capacidad de
desarrollarlas Gardner (2006). Asimismo, Gardner dice que casi todos los roles
culturales requieren una combinacién de inteligencias Gardner (2006). El cree que la
mayoria funciona con una o dos inteligencias sumamente desarrolladas, con las

otras mas o menos desarrolladas o relativamente en un estado de espera.

2.2.1.5. TEORIA DE LA INTELIGENCIA EMOCIONAL

La inteligencia emocional es un concepto relativamente nuevo que introdujeron los
Psicllogos Peter Salovey y John Mayer en 1990. Sin embargo fue el Psicologo
Daniel Goleman, el responsable de popularizar esto concepto en su obra

“Inteligencia Emocional”.

Basados en diversos estudios recientes, los expertos creen ahora que el coeficiente
intelectual o inteligencia general, no contribuye en mas del 25% al éxito global de
una personal. La competencia técnica y la preparacion contribuye entre 10 % y 20%
. Se puede sumar también algunos pocos puntos si contemplamos la suerte o las
oportunidades como otros factores que intervienen, pero el elemento clave, el que

mas peso especifico tiene es el coeficiente emocional, del 60% al 70%.

La verdadera inteligencia emocional consiste en ser capaz de utilizar
adecuadamente la informacion del centro emocional del cerebro (sistema limbico), y

equilibrarla con la conformacion del centro racional del cerebro (neocortex).

Cuando la persona tiene un nivel adecuado de inteligencia emocional, puede
encauzar, dirigir y aplicar sus emociones, permitiendo asi que las mismas trabajen a
favor, y no en contra de la personalidad. En esta forma las emociones pueden guiar
todas las actitudes de nuestra vida hacia pensamientos constructivos, que mejoren
en forma absoluta los resultados finales que queremos alcanzar. Nuestro mundo de
relaciones esta teflido de emociones, nuestro trabajo con personas, lo mismo, es

mejor conocerlas y aprender a manejarlas sino queremos ser dominados por ellas.

Definitivamente, como dice Goleman, “la buena noticia es que la inteligencia

emocional se puede desarrollar”, y que ésta ha pasado a ser, sin lugar a dudas, no
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so6lo condicionante para el éxito individual sino también para el progreso tanto de las
empresas, residencias, colegios, como de grupos en generales y de las

comunidades de las que formamos parte.

Cualquier profesional, debe desarrollar al menos tres tipos de competencias
relacionadas con tres dimensiones para conseguir un buen nivel de competencia
profesional: i) la dimension intelectual o cognitiva del SABER: para saber y aprender
hay que mantener la mente abierta al conocimiento, ser flexibles, aprender lo nuevo,
y evitar encasillarnos en conceptos anquilosados. Aprender a conocer durante toda
la vida; ii) la dimensidén de la accién o el SABER HACER: este tipo de competencias
instrumentales nos permiten pasar los conceptos a la accién del dia a dia,
desarrollando habilidades necesarias para hacer bien nuestro trabajo; iii) la
dimension emocional, la dimensién del SER: conocer el mundo de nuestros afectos
nos permite relacionarnos mejor con nosotros mismos y los demas. Precisamente
para ser un buen profesional, se deben desarrollar esas competencias denominadas

emocionales.

2.2.1.6. COMPETENCIA

Bisquerra (2007) indica: “Una competencia es la capacidad para movilizar
adecuadamente un conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes necesarias
para realizar actividades diversas con cierto nivel de calidad y eficacia. Implica
conocimientos (saberes), habilidades (saber hacer), actitudes (saber estar) y
conductas (saber ser) integradas entre si” (pag. 9). Una competencia se desarrolla a

lo largo de la vida y, en general, siempre se puede mejorar.

Boyatzis (1982) define que una competencia es una caracteristica subyacente a la
persona, que esta causalmente relacionada con una actuacion exitosa en un puesto

de trabajo.

Arbaiza (2011) afirma: “Las competencias gerenciales representadas como los
comportamientos observables y objetivos que conduce al éxito en el desempefio de
la funcion directiva o gerencial; pueden ser identificadas o medidas a través de

diferentes técnicas cuyo fin es desde el punto de vista individual adquirir conciencia
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de aquellas competencias que uno posee” (pag.15). Estas son indispensables para

miembros de una organizacion que cumplen funciones de direccién.

2.2.1.7. COMPETENCIA EMOCIONAL

Goleman (1995) sostiene que el ser humano cuenta con dos cerebros, dos mentes y
dos tipos de inteligencias diferentes: racional y emocional. Ambos determinan lo que
hace en la vida. Su tesis es que el equilibrio y manejo de las emociones determinan

la inteligencia con que actla una personay el éxito que tendra en la vida.

Goleman (1999) asevera que el éxito de una persona no solamente depende del
coeficiente intelectual o de sus estudios académicos. Lo que mas importa es el nivel
de inteligencia emocional, eso quiere decir tener consciencia de nuestras
emociones, comprender los sentimientos de los demas, habilidades para afrontar los
retos de la vida y habilidades sociales. La competencia emocional en el ambito de la
empresa es definida “como una capacidad adquirida basada en la inteligencia
emocional que da lugar a un desempefno laboral sobresaliente”. Afirma que las
competencias emocionales se agrupan en conjuntos, cada una de las cuales esta
basado en una capacidad subyacente de la inteligencia emocional, capacidades que
son vitales si las personas quieren aprender las competencias necesarias para tener
éxito. Sefiala también que la competencia emocional esta subdividido en dos
factores: i) la competencia personal: consciencia de uno mismo, autorregulacion y
motivacion; ii) la competencia social: empatia y habilidades sociales. Es asi como el
individuo es consciente de sus propias emociones y la relacion de interaccién sujeto-
medio. Desde esta perspectiva, se puede considerar que el trabajador competente
emocionalmente es capaz de identificar las propias emociones y las de los demas y
tiene auto-control y habilidades emocionales. Tales capacidades pueden ser
aprendidas ya que la competencia emocional es algo que se crea y fortalece

mediante las experiencias subjetivas en la infancia y el temperamento innato.

“Se entiende como competencia emocional a la capacidad adquirida basada en la
inteligencia emocional que da lugar a un rendimiento eficaz o superior en el trabajo”

(Patricio Jimenez, 2011, pag. 83). Nuestra inteligencia emocional determinara la
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capacidad potencial de que dispondremos para aprender las habilidades préacticas,
aunque el hecho de poseer una elevada inteligencia emocional no garantiza que la
persona haya aprendido las competencias necesarias para triunfar en su trabajo,

sino que esta dotada para desarrollarlas.

Ibarrola (2014) afirma: “Las competencias emocionales son el conjunto de
conocimientos, capacidades, habilidades y actitudes necesarias para comprender,

expresar y regular de forma apropiada los fendmenos emocionales” (pag. 2).

“Se entiende como competencia emocional a la capacidad adquirida basada en la
inteligencia emocional que da lugar a un rendimiento eficaz o superior en el trabajo”
(Patricio Jimenez, 2011, pag. 83). Nuestra inteligencia emocional determinara la
capacidad potencial de que dispondremos para aprender las habilidades practicas,
aunque el hecho de poseer una elevada inteligencia emocional no garantiza que la
persona haya aprendido las competencias necesarias para triunfar en su trabajo,

sino que esta dotada para desarrollarlas.

Ibarrola (2014) afirma: “Las competencias emocionales son el conjunto de
conocimientos, capacidades, habilidades y actitudes necesarias para comprender,

expresar y regular de forma apropiada los fendmenos emocionales” (pag. 2).

Para Bisquerra(2007), de acuerdo a los estudios recientes, afirma que, cada vez
mas, en el ambito profesional las competencias emocionales toman mayor
relevancia. Actualmente las competencias emocionales se consideran un aspecto
importante de las habilidades de empleabilidad. En el mundi laboral se acepta que la
productividad depende de una fuerza de trabajo que sea emocionalmente

competente (pag. 4).

2.2.1.7.1. COMPETENCIAS PERSONALES
“Estas competencias determinan el dominio que tenemos sobre nosotros mismos”
(Patricio Jimenez, 2011, pag. 84). Determinan el modo en que una persona se

relaciona consigo misma, el conocimiento y dominio de uno mismo.
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2.2.1.7.1.1. AUTOCONCIENCIA

Contempla las siguientes competencias: i) Conciencia emocional: conocimiento de
nuestras emociones y sus efectos (positivos y negativos); ii) Valoracion adecuada
de uno mismo: conocimiento de nuestros puntos diferentes y de nuestras
limitaciones y puntos débiles; y iii) Confianza en uno mismo: seguridad de nuestra

propia valia y capacidades.

2.2.1.7.1.2. AUTODOMINIO

Definido como el control de nuestros estados, impulsos y recuerdos internos, lo cual
agrupa las siguientes competencias emocionales: i) Autocontrol: capacidad de
manejar adecuadamente las emociones y los impulsos conflictivos; ii) Confiabilidad:
mantenimiento de normas de honestidad, ética y solidez personal; iii) Integridad:
capacidad de asumir la responsabilidad de nuestro propio desempefio; iv)
Adaptabilidad: flexibilidad para afrontar los cambios; e v) Innovacion: permanecer

abierto ante las nuevas ideas.

2.2.1.7.1.3. AUTOMOTIVACION

“‘Definida como la capacidad de encontrar fuentes que puedan guiar o facilitar la
obtencion de objetivos personales” (Ibarrola, 2014, pag. 3). Es decir es el conjunto
de tendencias emocionales que guian o facilitan el logro de objetivos. Esta
dimension agrupa las siguientes competencias emocionales: i) Motivacion de
logro: interés por mejorar o satisfacer un determinado nivel de excelencia; ii)
Compromiso: mantenerse solidario con los objetivos de equipo, grupo u
organizacion; iii) Iniciativa: inmediatez para actuar cuando se presenta la ocasion; y
iv) Optimismo: firmeza en la consecucion de los objetivos a pesar de los obstaculos

y contratiempos.

2.2.1.7.2. COMPETENCIAS SOCIALES
“Estas competencias determinan el modo de relacionarnos con los demas y vienen

agrupadas en dos dimensiones” (Patricio Jimenez, 2011, pag. 85).
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2.2.1.7.2.1. EMPATIA

Definida como la conciencia de los sentimientos, necesidades y preocupaciones
ajenas. Capacidad de captar los sentimientos y puntos de vista de otras personas e
interesarse activamente por las cosas que preocupan a los demas. Prever,
anticiparse en el reconocimiento y satisfaccion de las necesidades de los que
dependen de cada persona. Esta dimension agrupa las siguientes competencias
emocionales: i) Comprension de los demas: ser empatico hacia los sentimientos y
puntos de vista de otras personas e interesarnos activamente por las cosas que les
preocupan; ii) Orientacién al cliente: anticiparse, reconocer y satisfacer las
necesidades de los clientes; iii) Aprovechamiento de la diversidad: aprovechar las
oportunidades que nos brindan los diferentes tipos de personas; y iv) Conciencia
social: capacidad de darse cuenta del ambiente emocional, de las pretensiones y

del poder de determinados grupos e intereses.

2.2.1.7.2.2. HABILIDADES SOCIALES

Es la capacidad de inducir a los demas para que reaccionen en la forma que uno
desea. Agrupa las competencias siguientes: i) Influencia: capacidad de utilizar
tacticas de persuasion eficaces; ii) Comunicacion: capacidad de emitir mensajes
claros y convincentes; iii) Liderazgo: capacidad de inspirar, influir y dirigir a grupos y
personas; iv) Gestion del cambio: capacidad de iniciar o dirigir los cambios; v)
Resolucion de conflictos: capacidad de negociar y resolver desacuerdos; Vi)
Colaboracion y cooperacion: trabajar con los demas en la consecucion de una
meta comun; y vii) Habilidades de equipo: estimular la cooperaciéon del grupo en la

consecucién de las metas comunes.
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2.2.2. TEORIAS SOBRE DESEMPENO LABORAL

2.2.2.1. DESEMPENO LABORAL

“Proceso de mejora continua de los empleados que facilita la ejecucion de la
estrategia del negocio” (Patricio Jimenez, 2011, pag. 221). La gestién del
desempefio es sobre todo una visién positiva de las personas, ayuda a reforzar

conductas e incorporar variables en las conductas no deseadas.

Asimismo, Chiavenato (2011) afirma: “El desempefio trata del comportamiento del
trabajador encaminado a lograr efectivamente los objetivos; por lo que se considera

una estrategia individual para alcanzar los objetivos deseados” (pag. 204).

Por otro lado, Morales (2006), indica: “Un desempefio laboral adecuado, significa el
rendimiento laboral y la actuacion del trabajador, adecuado a los requerimientos
establecidos para su cargo y expresa la idoneidad demostrada. En tanto que, el
desemperio laboral superior, significa el rendimiento laboral y la actuacién superior
del trabajador, con alto impacto econémico y social, presente y futuro, identificado

con las competencias laborales exigidas para su cargo” (pag. 302).

De la misma manera, Ivancevich, Konopaske & Matteson (2012), indican: “El
propésito de la evaluacion del desempefio es alcanzar resultados deseados del

comportamiento del trabajador” (pag. 206).

El Centro Nacional para la productividad de las entidades del sector publico (1997),
indica: “La evaluacion del desempefio es realizada a través del uso de las

dimensiones como economia, eficiencia, calidad y eficacia” (pag. 8).

Repositorio Institucional -UNAMBA -PERL



2.2.2.2. DIMENSIONES DE DESEMPENO LABORAL EN EL SECTOR PUBLICO

EFICACIA

El concepto de eficacia se refiere al grado de cumplimiento de los objetivos
planteados: en qué medida la institucion como un todo, o un area especifica de ésta
esta cumpliendo con sus objetivos estratégicos, sin considerar necesariamente los

recursos asignados para ello.

La eficacia es un concepto que da cuenta sdélo del grado de cumplimiento de las
metas establecidas. Las medidas clasicas de eficacia corresponden a las areas que
cubren las metas u objetivos de una institucion: cobertura, focalizacién, capacidad
de cubrir la demanda y el resultado final. i) Cobertura. La cobertura es la expresion
numérica del grado en que las actividades que realiza, o los servicios que ofrece,
una institucion publica son capaces de cubrir o0 satisfacer la demanda total que por
ellos existe. El porcentaje de cobertura de los servicios, actividades o prestaciones,
es siempre una comparacion de la situacion actual respecto al maximo potencial que
se puede entregar. Dependiendo de los objetivos y metas particulares que se
plantee una institucion, su cobertura puede tener una expresion en términos
geograéficos, en términos de un universo o de una demanda potencial a cubrir; ii)
Focalizacién. Este concepto se relaciona con el nivel de precisién con que las
prestaciones y servicios estan llegando a la poblacion objetivo previamente
establecido. Un primer paso en la construccion de este tipo de indicadores consiste
en verificar si los usuarios reales a los que hoy estamos llegando coinciden con
nuestra poblacion objetivo, las llamadas filtraciones en la demanda. Estas
filtraciones pueden deberse a la fuga de beneficios del programa a los usuarios no
elegibles (error de inclusion), o bien en la cantidad de usuarios elegibles que no
acceden a los beneficios del programa (error de exclusion). Una segunda manera de
construir indicadores de focalizacion es el andlisis de cobertura, en que se mide qué
porcentaje de esa poblacién objetivo esta recibiendo los bienes o servicios publicos;
iii) Capacidad para cubrir la demanda actual. Este tipo de medidas de eficacia

dice relacion con la capacidad que tiene una institucion publica para absorber de
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manera adecuada los niveles de demanda que tienen sus servicios. Este tipo de
mediciones son mas restringidas que las de cobertura y focalizacion, debido a que
independientemente de cual sea nuestra "demanda potencial”, sélo nos dicen que
parte de la demanda real que enfrentamos, somos capaces de satisfacer en las
condiciones de tiempo y calidad apropiadas; iv) Resultado Final. El resultado final
es otra de las dimensiones del indicador de eficacia y al igual que en la evaluacion
de programas publicos lo que se busca es medir la contribucion del conjunto de la
intervencion de la entidad publica (no asi de un “programa especifico’). Como
resultado final se entendera el efecto “final” o impacto que las acciones de una
entidad tienen sobre la realidad que se estd interviniendo. La eficacia puede ser
considerada tanto del punto de vista tradicional como la comparacion de los
resultados obtenidos con los esperados, sino también, como una comparacion entre
los resultados obtenidos y un Optimo factible, de forma tal que este concepto
coincida con la propia evaluacion de programas.

En general, lo que se busca medir con los indicadores de eficacia es brindar
informacion sobre el grado en que se cumplen los objetivos de la gestion
institucional, o de un determinado programa. Este cumplimiento se puede expresar
ya sea en términos de los resultados intermedios (coberturas logradas, grado de
focalizacion cumplida, etc.) o de resultados finales (efectos logrados a nivel de la
politica publica que interviene un ambito especifico: social, econémico, medio
ambiental, etc.), los que se relacionan directamente con el proceso de rendicion de
cuentas publicas, dado que son esas variables que interesa conocer finalmente para

efectos de asignacion de recursos.

EFICIENCIA

El concepto de eficiencia describe la relacién entre dos magnitudes fisicas: la
produccion fisica de un bien o servicio y los insumos que se utilizaron para alcanzar
ese nivel de producto. La eficiencia puede ser conceptualizada como “producir la
mayor cantidad de servicios o0 prestaciones posibles dado el nivel de recursos de los
que se dispone” o, bien “alcanzar un nivel determinado de servicios utilizando la

menor cantidad de recursos posible”.
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Un indicador clasico de eficiencia es el costo unitario de produccion o costo
promedio, el cual relaciona la productividad fisica y el costo de los factores e
insumos utilizados en la generacion de un bien o servicio. En el dmbito de las
instituciones publicas existen muchas aproximaciones a este concepto. En general,
se pueden obtener mediciones de productividad fisica, relacionando nivel de
actividad, expresado por ejemplo como numero de subsidios entregados, cantidad
de usuarios atendidos, inspecciones realizadas, etc., y nivel de recursos utilizados
(gasto en bienes y servicios, dotacion de personal, horas extraordinarias, etc.). Otro
grupo importante de indicadores de eficiencia son los orientados a medir la
productividad media de los factores: cuantas unidades de producto se obtienen en
promedio por cada unidad de factor.

Una vez determinado el valor del indicador de eficiencia, ya sea de producto medio o
costo medio, es necesario aplicar un analisis respecto de los resultados logrados. La
idea es detectar cuales son los factores ineficientes que pueden estar generando un
valor de indicador que escape a la media de los estandares comparativos, o de las
metas que estime razonables de ser obtenidas.

Estos factores generadores de ineficiencias pueden ser el personal en la tarea no
idéneo, o sin capacitacion suficiente que retarda el tiempo de respuesta de un
proceso, o la dotacion excesiva de personal en la tarea que hace por ejemplo que el
promedio de inspecciones por inspector sea mas baja que los estandares
aconsejados.

El andlisis de Ila eficiencia econdémica se refiere a la adquisicion y el
aprovechamiento de los insumos (inputs), que deben ser adquiridos en tiempo
oportuno, al mejor costo posible o al costo aceptable, la cantidad adecuada y con
una calidad aceptable. De esta manera el andlisis de los insumos (inputs) debe ser

realizada desde los medios humanos, materiales y financieros.
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ECONOMIA

Este concepto se puede definir como la capacidad de una institucion para generar y
movilizar adecuadamente los recursos financieros en pos del cumplimiento de sus
objetivos. Todo organismo que administre fondos, especialmente cuando éstos son
publicos, es responsable del manejo eficiente de sus recursos de caja, de ejecucion

de su presupuesto y de la administracion adecuada de su patrimonio.

Indicadores tipicos de economia son la capacidad de autofinanciamiento (cuando la
institucion tiene atribuciones legales para generar ingresos propios), la ejecucion de
su presupuesto de acuerdo a lo programado y su capacidad para recuperar
préstamos y otros pasivos.

Otro tipo importante de indicadores de economia son aquellos que relacionan el
nivel de recursos financieros utilizados en la provisiébn de prestaciones y servicios
con los gastos administrativos incurridos por la institucion. En algunos paises por
ejemplo, la participacion de los gastos administrativos en los gastos totales del
sector publico se considera como una buena aproximacién a las ganancias globales

de eficiencia en el conjunto del sector.

CALIDAD DEL SERVICIO

La calidad del servicio es una dimension especifica del desempefio que se refiere a
la capacidad de la institucion para responder en forma rapida y directa a las
necesidades de sus usuarios. Son extensiones de la calidad factores tales como:
oportunidad, accesibilidad, precision y continuidad en la entrega de los servicios,

comodidad y cortesia en la atencién.

La calidad de servicio se puede mejorar por la via de mejorar los atributos o
caracteristicas de los servicios que se entregan a los usuarios.

Entre los medios disponibles para sistematizar la medicion y evaluacién de estos
conceptos se cuentan la realizacion de sondeos de opinion y encuestas periddicas a
los usuarios, la implementacion de libros de reclamos o de buzones para recoger

sugerencias o quejas.
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2.2.2.3. INDICADORES PARA LA MEDICION DEL DESEMPENO LABORAL EN
EL SECTOR PUBLICO.

La medicion del desempefio es realizada mayormente a través del uso de
indicadores (cuantitativos y cualitativos). Como sefiala el Banco Mundial (1998), el
uso de indicadores ayuda a responder a la cuestion sobre como saber cuando una
determinada accidén ha tenido éxito y cuando no. En general los indicadores de
desempefio que han sido definido como indicadores de insumo, producto, resultado
e impacto (IPRI) son instrumentos de medicién de las principales variables
asociadas al cumplimiento de los objetivos, que a su vez constituyen una expresion
cuantitativa o cualitativa concreta de lo que se pretende alcanzar con un objetivo

especifico establecido.

FIGURA N° 1
INDICADORES DE DESEMPENO LABORAL

A

RESULTADO . . )
FINAL O cCoOmo estan cambiando las
IMPACTO - condiciones que  estamos

(OUTCOME) interviniendo?

/1 t\

PRODUCTO — ¢ Cuantas unidades de
(OUTPUT) ‘ productos y servicios
estamos generando?

/ T T \ sCon queé rapidez lo

‘ PROCESO L ‘ estamos haciendo?
/ T I T \ ¢ Cuanto nos cuesta?
INSUMO . . - -
(INPUTS) - ¢Cuantos recursos invertimos,
cuanto personal trabajé en el
proceso?

Fuente: CEPAL
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INDICADOR DE INSUMO

Cuantifica los recursos fisicos, humanos y financieros utilizados en el desarrollo de
las acciones. Usualmente estan expresados en montos de gasto asignado, cantidad
de miembros del equipo de trabajo, cantidad de horas o dias laborados. Son
importantes para efectuar un seguimiento sistematico de las acciones que se vienen
desarrollando. Por si mismos, no indican la extension del progreso al cumplimiento

de los objetivos.

INDICADOR IMPACTO

Mide el desempefio de las actividades vinculadas con la ejecucion o forma en que el
trabajo es realizado para producir los bienes y servicios, tales como procedimientos
de compra (dias de demora del proceso de compra) o procesos tecnoldgicos
(nimero de horas de los sistemas sin linea atribuibles al equipo de soporte). Este
indicador es Util para la evaluacion del desempefio en dmbitos donde los productos o
resultados son mas complejos de medir, como por ejemplo actividades de

investigacion, culturales, etc.

INDICADOR DE PRODUCTO

Refleja los bienes y servicios cuantificables, producidos y/o provistos por una
determinada intervencion, y en consecuencia, por una determinada institucion. Es
resultado de la combinacion y uso de los insumos sefialados por lo que es de
esperar que esté claramente asociado con ellos. Son importantes para efectuar un
seguimiento sistematico de las acciones que se vienen desarrollando. Por si
mismos, no indican la extension del progreso respecto al cumplimiento de los

objetivos.

INDICADOR DE RESULTADO

Indican el progreso en el logro de los propoésitos de las acciones. Los indicadores de
resultado reflejan los objetivos (generales y especificos) definidos por los
organismos del Estado. Por lo general, el resultado de las acciones no puede ser

medido sino hasta el final de las tareas que la componen (en el caso de tratarse de
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proyectos, que por definicion tienen un tiempo definido) o hasta que las tareas hayan

alcanzado un nivel de maduracién necesario en actividades de caracter permanente.

2.3. DEFINICION DE TERMINOS

CAPACIDAD: talento de una persona para realizar una tarea mental o fisica. Por lo
general la capacidad de una persona es estable en el tiempo (Chiavenato, 2011,
pag. 183)

COMPETENCIA EMOCIONAL: son el conjunto de conocimientos, capacidades,
habilidades y actitudes necesarias para comprender, expresar y regular de forma

apropiada los fenbmenos emocionales (Ibarrola, 2014, pag. 2).

COMPETENCIA LABORAL: conjunto sinérgico de conocimientos, habilidades,
experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y
valores basados en la idoneidad demostrada, asociado a un desempefio superior del
trabajador y de la organizacion, en correspondencias con las exigencias técnicas,
productivas y de servicios. Es requerimiento esencial que esas competencias sean
observables, medibles y que contribuyan al logro de objetivos de la organizacion

(Bisquerra, 2007, pag. 9).

CONOCIMIENTO: definido como la informacién que se tiene sobre areas
especificas; se refiere al saber qué y al saber cdmo se aprende, es el campo de la
construccion de significados y conceptos, del desarrollo de habilidades y destrezas,
asi como de la apropiacién e interiorizacion de procedimientos para el aprendizaje
(Arbaiza, 2011, pag. 9).

DESEMPENO LABORAL: el desempefio trata del comportamiento del trabajador
encaminado a lograr efectivamente los objetivos; por lo que se considera una
estrategia individual para alcanzar los objetivos deseados (Chiavenato, 2011, pag.
204).
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HABILIDAD: talento aprendido que una persona adquiere para realizar una labor. La
habilidad cambia conforme uno se capacita y adquiere experiencia. Cuando a una

persona se le capacita, adquiere nuevas habilidades (Arbaiza, 2011, pag. 10).

INTELIGENCIA EMOCIONAL: modo de relacionarnos con nosotros mismos y con
los demas. Manejo de relaciones e interacciones con los demas (Goleman, 1999,

pag. 35).
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CAPITULO 1lI

HIPOTESIS

3.1.HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

3.1.1. HIPOTESIS GENERAL

Las competencias emocionales se relacionan positivamente con el desempefio

laboral de los trabajadores de la Direccion Regional Agraria de Apurimac, 2014

3.1.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

1. Las competencias personales se relacionan positivamente con el desempefio

laboral de los trabajadores de la Direccién Regional de Apurimac.

2. Las competencias sociales se relacionan positivamente con el desempefio

laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Apurimac.
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A

3.2. SISTEMA DE VARIABLES

TABLA N° 1
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES INDICES
1.1.1.1 Conciencia emocional
1.1.1.2 Valoracién de uno mismo
. ) 1.1.1.3 Confianza en
VARIABLE 1 1.1.1. Autoconciencia | 1 1 7 4 uno mismo

Competencias
Emocionales

Capacidad adquirida
basada en la
inteligencia emocional
que da lugar a un
rendimiento eficaz o
superior en el trabajo. (
patricio Jiménez

2011, pag. 83)

1.1. Competencias
Personales

1.1.2. Autodominio

1.1.2.1 Autocontrol
1.1.2.2 Confiabilidad
1.1.2.3 Integridad
1.1.2.4 Adaptabilidad
Innovacion

1.1.3. Automotivacion

1.1.3.1 Motivacién de logro
1.1.3.2 Compromiso
1.1.3.3 Iniciativa

1.1.3.4 Optimismo

1.2. Competencias
sociales

1.2.1. Empatia

1.2.1.1
demas
1.2.1.3 Orientacioén al cliente
1.2.1.5 Aprovechamiento de la
diversidad

1.2.1.6 Conciencia social

Comprension de los

1.2.2. Habilidades
sociales

1.2.2.1 Influencia

1.2.2.2 Comunicacion

1.2.2.3 Liderazgo 1.2.2.4
Gestion del cambio

1.2.2.5 Resoluciéon de
conflictos

1.2.2.6 Colaboraciéon y
cooperacion

1.2.2.7 Habilidades de equipo

H
) 4
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KOPY
Texto tecleado
VARIABLE 1


2.1.1.1 Humanos

VARIABLE 2 2.1. Insumo 2.1.1. Recursos 2.1.1.2 Fisicos
2.1.1.3 Financieros

2.2.1.1 Bienes

Desempefio Laboral |2.2. Producto 2.2.1. Tipos 5912 servicios

Es el rendimiento

laboral y la actuacion del 2.3.1.1 Largo plazo
trabajador con  alto|2.3. Resultado 2.3.1. Objetivos 2.3.1.2 Mediano plazo
impacto econémico y 2.3.1.3 corto plazo

social, presente y futuro.

2.3.2.1 Directos
2.4. Impacto 2.3.2. Efectos 2.3.2.2 indirectos

Fuente: elaboracion propia
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CAPITULO IV

DISENO METODOLOGICO

4.1. TIPO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

4.1.1. TIPO DE INVESTIGACION

El tipo de investigacion fue “basica, conocida también como pura o fundamental,
esta destinada a aportar un cuerpo organizado de conocimientos cientificos (...).
Se preocupa de recoger informacion de la realidad para enriqguecer el

conocimiento tedrico cientifico” (Valderrama Mendoza, 2005, pag. 28).

Con la presente investigacion se pretendio aportar al conocimiento cientifico

respecto a las competencias emocionales y desempefio laboral.

El nivel de investigacion fue descriptiva - correlacional, porque tuvo como
proposito describir la relacion entre las variables o resultado de variables” (Salkind,
1998, pag. 160). Este trabajo busc6 determinar cémo se relacionan las variables

competencias emocionales y desempefio laboral.

4.1.2. DISENO DE INVESTIGACION

La investigacion se desarroll6 haciendo uso del disefio no experimental,
transversal o transeccional, ya que no se manipulé deliberadamente variables,
(Valderrama Mendoza, 2005, pag. 49).

El proposito fue determinar la relacién entre las competencias emocionales y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional Agraria de

Apurimac.
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4.2. POBLACION

La poblacién estuvo conformada por 68 trabajadores de la Direccion Regional
Agraria de Apurimac.

4.3. MUESTRA
Para definir el tamafio de la muestra se ha utilizado el método probabilistico y

aplicado la formula generalmente aceptada para poblaciones menores de 100,000.

= (p.q)Z2.N
[EE)? (N-1) + (p.q)Z?
Donde;
n Es el tamafo de la muestra que se va a tomar en cuenta para el trabajo

de campo. Es la variable que se desea determinar.

Py q Representan la probabilidad de la poblacion de estar o no incluidas en
la muestra. De acuerdo a la doctrina, cuando no se conoce esta
probabilidad por estudios estadisticos, se asume que p y g tienen el
valor de 0.5 cada uno.

z Representa las unidades de desviacion estandar que en la curva normal

definen una probabilidad de error = 0.05, lo que equivale a un intervalo
de confianza del 95 % en la estimacion de la muestra, por tanto el valor
Es el tamafio de la muestra, por lo tanto el valor Z= 1.96.

N Es el total de la poblacion, en este caso 68 personas, considerando
solamente aquellas que pueden facilitar informacion valiosa para la
investigacion

EE Representa el error estandar de la estimacién, en este casoha tomado
el 5%
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Sustituyendo:

(0.5x0.5)x 1.96% x 68
0.05)? (68 - 1) + (0.5X0.5)x 1.962

n =58

Tamafo de la muestra: 58 trabajadores de la Direccién Regional Agraria de

Apurimac.
Tabla N° 2
Distribucion de la muestra
DEPENDENCIA POBLACION MUESTRA
Trabajadores Porcentaje
Direccion Regional 2 3.00% 2
Oficina de Planificacion Agraria 5 7.00% 4
Oficina de Asesoria Juridica 2 3.00% 2
Oficina de Administracidn 13 19.00% 12
Direccidn Informacidén Agraria 6 9.00% 5
Direccion de Promocién Agraria 1 1.50% 1
Direccién de Camélidos Sudamericanos 5 7.00% 4
Direccién de Control Forestal Y Fauna Silvestre 2 3.00% 2
Direcciodn de Infraestructura de Riegos 1 1.50% 1
Direccion de Comunidades Campesinas 1 1.50% 1
Agencia Agraria Abancay 8 12.00% 7
Agencia Agraria Curahuasi 3 4.00% 2
Agencia Agraria de Grau 4 6.00% 3
Agencia Agraria de Aymaraes 6 9.00% 5
Agencia Agraria de Antabamba 4 6.00% 3
Agencia Agraria de Cotabambas 5 7.00% 4
TOTAL 68 100% 58

Fuente: Elaboracion propia
Direccion Regional Agraria de Apurimac

MICAELA BASTIDAS

NACIONAL
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4.4. PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACION
HIPOTESIS ESTADISTICA

TABLA N°3

CONTRASTACION DE HIPOTESIS

COMPETENCIAS EMOCIONALES
Capacidad adquirida basada en la inteligencia emocional que da lugar a un
desemperio laboral sobresaliente
Casi | Ocasionalmente Casi
Nunca nunca siempre| Siempre Total
n| % ni % n % n| % N | % n %
Nunca 12| 20.7| 3| 5.2 0 .0 0| .0 0 .0 | 15 25.9
DESEMPEfNO | Casinunca 0 .0 | 10| 17.2] 2 3.4 0| .0 0 .0 | 12 20.7
LABORAL
. Ocasionalmente | 0 .0 0| .0 8 13.8 0| .0 0 .0 8 13.8
Comportamiento
del trabajador
encaminado a
lograr Casi siempre o| o] 0] .0 0 .0 12| 20.7| 11 | 19.0| 23| 39.7
efectivamente
los objetivos.
Siempre 0 .0 0| .0 0 .0 0| .0 0 .0 0 .0
Total 12| 20.7| 13| 22.4, 10 17.2 12| 20.7| 11 | 19.0] 58 | 100.0

MICAELA BASTIDAS

Repositorio Institucional -UNAMBA -PERL




FIGURA N° 2

19.0

10.0 +
|

siempre
casi siempre
ocasionalmente

/ casinunca
/

/
/ nunca

COMPETENCIAS

DESEMPENO
EMOCIONALES

LABORAL

Fuente: elaboracion propia

HIPOTESIS GENERAL

Ho: Las competencias emocionales no se relacionan positivamente con el

desemperio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional Agraria de
Apurimac, 2014.

H1: Las competencias emocionales se relacionan positivamente con el desempefio

laboral de los trabajadores de la Direccion Regional Agraria de Apurimac,
2014
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HIPOTESIS GENERAL

Ho: Las competencias emocionales no se relacionan positivamente con el
desemperio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional Agraria de
Apurimac, 2014.

H1: Las competencias emocionales se relacionan positivamente con el desempefio
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional Agraria de Apurimac,
2014

TABLAN° 4
CORRELACIONES
S _com s _dese

s_com Correlacion de Pearson 1 ,988"

Sig. (bilateral) ,000

N 58 58
s_dese Correlacién de Pearson ,088 1

Sig. (bilateral) ,000

N 58 58

Fuente: Elaboracion propia

Como se observa en el cuadro el valor de “sig.” Es 0.00 menor a 0.05 nivel de
significancia entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho), por lo que podemos afirmar
con un nivel de confianza del 95% que Las competencias emocionales se relacionan
positivamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion
Regional Agraria de Apurimac,2014; ademas el coeficiente de correlacion es 0.998

lo que indica una fuerte correlacién entre ambas variables.
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Hipotesis Especifica 1
Ho: Las competencias personales no se relacionan positivamente con el

desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Apurimac.

H1: Las competencias personales se relacionan positivamente con el desempefio

laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Apurimac.

TABLA N° 5
CORRELACIONES
Desemperio competencias
Laboral personales

Rho de Desempefio Laboral Coeficiente  de 1,000 ,958™
Spearman correlacion

Sig. (unilateral) . ,000

N 58 58

competencias personales Coeficiente de ,958” 1,000

correlacion

Sig. (unilateral) ,000 | .

N 58 58

Fuente: Elaboracion Propia

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (unilateral).

Del cuadro se observa que el valor “sig.” es 0.00 menor al nivel de significancia 0.05
entonces se rechaza la hipotesis nula (Ho), por lo tanto podemos afirmar con un
nivel de confianza del 95% que Las competencias personales se relacionan
positivamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion
Regional de Apurimac. Ademas el coeficiente de correlacion es de 0.958 lo que
indica una fuerte relacién positiva, lo que implica que a mayores competencias

personales se tendran mejores niveles de desempefio laboral.
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Hipotesis Especifica 2

Ho: Las competencias sociales no se relacionan positivamente con el desempefio

laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Apurimac.

H1l: Las competencias sociales se relacionan positivamente con el desempefio

laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Apurimac.

TABLA N° 6
CORRELACIONES
Desemperio competencias
Laboral sociales

Rho de Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion 1,000 ,952™
Spearma Sig. (unilateral) ,000
n N 58 58
competencias sociales Coeficiente de correlacién ,952™ 1,000

Sig. (unilateral) ,000 | .
N 58 58

Fuente: Elaboracion propia
** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (unilateral).

Del cuadro se observa que el valor “sig.” es 0.00 menor al nivel de significancia 0.05
entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho), por lo tanto podemos afirmar con un
nivel de confianza del 95% que Las competencias sociales se relacionan
positivamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion
Regional de Apurimac. Ademas el coeficiente de correlacion es de 0.952 lo que
indica una fuerte relacion positiva, lo que implica que a mayores competencias

sociales se tendran mejores niveles de desempefio laboral.
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4.5. ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS
Las competencias emocionales se relacionan positivamente con el desempefio
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional Agraria de Apurimac.

TABLA N° 7

Relacion de las competencias emocionales con el desempefio laboral.

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAJE
A. Siempre 30 52%
B. Casisiempre 15 26%
C. Ocasionalmente 10 17%
D. Casi nunca 1 2%
E. Nunca 2 3%
TOTAL 58 100%

Fuente: encuesta realizada

Las competencias emocionales se relacionan positivamente con el desempefio

laboral de los trabajadores de la Direccion Regional Agraria de Apurimac.

FIGURA N° 3

Relacion de las competencias emocionales con el desempefio laboral.

60% 52%
50%

40%
30% 26% mA. Siempre

17%
20% - m B. Casisiempre
10% . 2% 3% m C. Ocasionalmente
0% e .
D. Casinunca

R &*
Q N
) N .\@@Q \@Q’ & N4 B E. Nunca

Repositorio Institucional -UNAMBA -PERL




MICAELA BASTIDAS

ANALISIS E INTERPRETACION.- En la figura 3 muestra que existe una relacion
positiva de las competencias emocionales, con el desempeiio laboral en un 52 % lo
cual permitira al trabajador comprender y regular sus fendmenos emocionales
garantizando la consecucion de los objetivos organizacionales dando lugar a un
rendimiento eficaz y superior en el trabajo, mientras que el 17% manifiesta que la
relacion de las competencias emocionales con el desempefio laboral de los

trabajadores se da de manera ocasional.

Las competencias personales de autoconciencia, autodominio 'y

automotivacion se relacionan positivamente con el desempeiio laboral.

TABLA N° 8
Relacion de las competencias personales con el desempefio laboral.
ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAIJE
A. Siempre 29 50%
B. Casi siempre 24 41%
C. Ocasionalmente 5 9%
D. Casi nunca 0 0%
E. Nunca 0 0%
TOTAL 58 100%

Fuente: encuesta realizada.
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Las competencias personales de autoconciencia, autodominio y automotivacion se

relacionan positivamente con el desempefio laboral.

FIGURA N° 4
Relacion de las competencias personales con el desempefio laboral.
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Fuente: encuesta realizada

ANALISIS E INTERPRETACION: En la figura 4 se muestra que el 50% de la
muestra que representa 29 trabajadores, responde que el dominio y conocimiento
gue tenemos sobre nosotros mismos como la autoconciencia el autodominio y
automotivacion se relacionan positivamente con el desempefio laboral de cada
trabajador mostrando asi idoneidad en su trabajo con un alto impacto econémico y
social, presente y futuro, mientras que el 9% manifiesta que la relacién entre la

competencia personal y desempefio laboral es ocasional.

=
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Las competencias sociales de empatia y habilidades sociales se relacionan

positivamente con el desempefio laboral.

TABLA N°9

Relacion de las competencias sociales con el desempefio laboral.

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAIJE
A. Siempre 30 529%
B. Casi siempre 23 40%
C. Ocasionalmente 5 8%
D. Casinunca 0 0%
E. Nunca 0 0%
TOTAL 58 100%

Fuente: encuesta realizada

Las competencias sociales de empatias y habilidades sociales se relacionan

positivamente con el desempeiio laboral.

FIGURA N° 5

Relacién de las competencias sociales con el desempefio laboral.
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MICAELA BASTIDAS

ANALISIS E INTERPRETACION: En la figura 5 muestra que para el 52% de la
muestra que representa 30 trabajadores, sefiala que la manera como
comprendemos los sentimientos y puntos de vista de los demas, asi como la
capacidad de inspirar e influir sobre ellos para la consecucion de una meta en
comun, se relacionan positivamente con su desempefio laboral mostrando idoneidad
en su trabajo con alto impacto econémico y social, presente y futuro con lo cual se
podra lograr efectivamente los objetivos planteados; mientras el 8% considera que

esta relacion se da ocasionalmente.

Posee conocimiento de sus emociones y sus efectos positivos como

negativos

TABLA N° 10

Conocimiento de las emociones y sus efectos positivos como negativos.

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAIJE
A. Siempre 8 14%
B. Casisiempre 12 21%
C. Ocasionalmente 20 34%
D. Casi nunca 8 14%
E. Nunca 10 17%
TOTAL 58 100%

Fuente: encuesta realizada.
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Posee conocimiento de sus emociones y sus efectos positivos como negativos.

FIGURA N° 6

Conocimiento de las emociones y sus efectos positivos como negativos.
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Fuente: encuesta realizada.

ANALISIS E INTERPRETACION: En la figura 6 se observa que el 34% de los
encuestados responde que ocasionalmente posee conocimiento de sus emociones y
sobre todo de los efectos tanto positivos como negativos, de la confianza en si
mismo, en su desempefio laboral; mientras que el 21% manifiesta que casi siempre

posee conocimiento de sus emociones y sus efectos positivos como negativos.
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Posee conocimiento de sus fortalezas y debilidades como trabajador.

TABLA N° 11
Conocimiento de fortalezas y debilidades como trabajador.
ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAJE

A. Siempre 18 31%

B. Casisiempre 15 26%

C. Ocasionalmente 13 229%

D. Casinunca 08 14%

E. Nunca 04 7%
TOTAL 58 100%

Fuente: encuesta realizada

Posee conocimiento de sus fortalezas y debilidades como trabajador.

FIGURA N° 7

Conocimiento de fortalezas y debilidades como trabajador.
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Fuente: encuesta realizada
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ANALISIS E INTERPRETACION: En la figura 7 se observa que el 31% de la
muestra; responde que siempre tiene conocimiento de sus fortalezas y debilidades
como trabajador; mientras que el 26% casi siempre tiene conocimiento de estos y

so6lo el 14% casi nunca conoce sus fortalezas y debilidades como trabajador.

Estos resultados evidencian que la mayoria de los trabajadores de la Direccion

Regional Agraria de Apurimac conocen sus fortalezas y debilidades como

trabajador.

En el desempefio de sus funciones demuestra seguridad en Ud. Mismo y en

sus capacidades.

TABLA N° 12
Seguridad en uno mismo y en sus capacidades.
ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAIJE
A. Siempre 21 36%
B. Casisiempre 18 31%
C. Ocasionalmente 16 28%
D. Casi nunca 2 3%
E. Nunca 1 2%
TOTAL 58 100%

Fuente: encuesta realizada
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En el desempefio de sus funciones demuestra seguridad en Ud. mismo y en sus

capacidades.

FIGURA N° 8

Seguridad en uno mismo y en sus capacidades.
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Fuente: encuesta realizada.

ANALISIS INTERPRETACION: En la figura 8 se evidencia que el 36% de la
muestra responde que, en el desempefio de sus funciones siempre demuestra
seguridad en si mismo y en sus capacidades; mientras que el 31% lo hace casi
siempre y solo el 3% nunca demuestra seguridad en si mismo y en sus capacidades
al desempeniar sus funciones en el trabajo.

Estos resultados demuestran que la mayoria de los trabajadores de la Direccion
Regional Agraria de Apurimac demuestra seguridad en uno mismo y en sus

capacidades al desempefiar sus funciones en el centro de trabajo.
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En el desempefio laboral, puede manejar adecuadamente sus emociones e

impulsos conflictivos.

TABLA N° 13
Manejo adecuado de emociones e impulsos conflictivos.
ALTERNATIVA FRECUENCIA | PORCENTAJE

A. Siempre 23 40%

B. Casisiempre 20 34%

C. Ocasionalmente 15 26%

D. Casi nunca 0 00%

E. Nunca 0 00%
TOTAL 58 100%

Fuente: encuesta realizada

En el desempefio laboral, puede manejar adecuadamente sus emociones e impulsos

conflictivos.
FIGURA N° 9
Manejo adecuado de emaociones e impulsos conflictivos.

45% 40%

40% 34%

35%

30% 26%

25% A. Siempre

20%

15% m B. Casisiempre

10%

5% 0% 0% B C. Ocasionalmente
0% T T T T 1 .
e e e > > B D. Casinunca
\\ L X < <
.Q,é‘Q ,Q}(‘Q @Qfo i &Q @f ME. Nunca
S & & = «
v & & Q,(’
? o
(I’

Repositorio Institucional -UNAMBA -PERL




MICAELA BASTIDAS

ANALISIS E INTERPRETACION: En la figura 9 se observa que el 40% de la
muestra acepta que, en su desempefio laboral, siempre puede manejar
adecuadamente sus emociones e impulsos conflictivos, mientras que el 34% lo

puede hacer casi siempre y solo el 26% ocasionalmente lo puede manejar.

Estos resultados demuestran que la mayoria de los trabajadores de la Direccion
Regional Agraria de Apurimac pueden manejar adecuadamente sus emociones e

impulsos conflictivos.

En su desempefio laboral, mantiene normas de honestidad, ética y solidez

personal.
TABLA N° 14
Mantiene normas de honestidad, ética y solidez personal.
ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAJE
A. Siempre 31 53%
B. Casi siempre 27 47%
C. Ocasionalmente 0 0%
D. Casi nunca 0 0%
E. Nunca 0 0%
TOTAL 58 100%

Fuente: encuesta realizada.
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En el desempeiio laboral, mantiene normas de honestidad, ética y solidez personal.

FIGURA N° 10

Mantiene normas de honestidad, ética y solidez personal.
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Fuente: encuesta realizada.

ANALISIS E INTERPRETACION: En la figura 10 se observa que el 53% de la
muestra acepta que, en el desempeiio laboral, siempre mantiene normas de

honestidad, ética y solidez personal; mientras que el 47% lo hace casi siempre.

Estos resultados demuestran que la mayoria de los trabajadores de la Direccidn
Regional Agraria de Apurimac mantiene normas de honestidad, ética y solidez

personal en el desempefio laboral.

Repositorio Institucional -UNAMBA -PERL



En su desempefio laboral Ud. demuestra la capacidad de asumir la

responsabilidad de su propio desempefio.

TABLA N° 15

Capacidad de asumir la responsabilidad del propio desempefio.

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAIJE
A. Siempre 32 55%
B. Casisiempre 22 38%
C. Ocasionalmente 4 7%
D. Casi nunca 0 00%
E. Nunca 0 00%
TOTAL 58 100%

Fuente: encuesta realizada.

En su desempefio laboral, demuestra la capacidad de asumir la responsabilidad de

su propio desempefio.

GRAFICO N° 11

Capacidad de asumir la responsabilidad del propio desempefio.
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ANALISIS E INTERPRETACION: En la figura 11 se observa que el 55% de la
muestra que representa 32 trabajadores acepta que, en su desempefio laboral,
siempre es capaz de capacidad de asumir la responsabilidad de su propio
desemperio; evidenciandose asi integridad en el ambito laboral, mientras que el 38%

lo demuestra casi siempre y solo el 7% lo hace ocasionalmente.

Estos resultados evidencian que la mayoria de trabajadores de la Direccién Regional
Agraria de Apurimac demuestra la capacidad de asumir la responsabilidad de su

propio desempefio.

En el desempefio laboral, permanece abierto ante nuevas ideas y afronta los

cambios con flexibilidad.

TABLA N° 16

Apertura ante nuevas ideas y cambios con flexibilidad.

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAIJE
A. Siempre 17 29%
B. Casisiempre 23 40%
C. Ocasionalmente 14 24%
D. Casi nunca 4 7%
E. Nunca 0 0%
TOTAL 58 100%

Fuente: encuesta realizada.
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En el desempefio laboral, permanece abierto ante nuevas ideas y afronta los

cambios con flexibilidad.

FIGURA N° 12

Apertura ante nuevas ideas y cambios con flexibilidad.
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Fuente: encuesta realizada.

ANALISIS E INTERPRETACION: En la figura 12 se observa que el 40% de la
muestra que representa 23 trabajadores acepta que, en su desempefio laboral, casi
siempre permanece abierto ante nuevas ideas y afronta los cambios con flexibilidad;

mientras que el 29% lo hace siempre y sdlo el 24% lo hace ocasionalmente.

Estos resultados evidencian que para la mayoria de trabajadores de la Direccion
Regional Agraria de Apurimac permanece abierto ante nuevas ideas y afronta

cambios con flexibilidad. Lo cual es congruente con la presente investigacion.
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En su desempefio laboral Ud. demuestra interés por mejorar o satisfacer un

determinado nivel de excelencia.

TABLA N° 17

Interés por mejorar o satisfacer un determinado nivel de excelencia.

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAIE
A. Siempre 23 40%
B. Casi siempre 19 33%
C. Ocasionalmente 15 26%
D. Casi nunca 1 1%
E. Nunca 0 0%
TOTAL 58 100%

Fuente: encuesta realizada

En su desempefio laboral Ud. demuestra interés por mejorar o satisfacer un

determinado nivel de excelencia.

FIGURA N° 13
Interés por mejorar o satisfacer un determinado nivel de excelencia.
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ANALISIS E INTERPRETACION: En la figura 13 se observa que, 23 trabajadores
gue representa el 40% de la muestra acepta que, en su desempefio laboral, siempre
demuestra interés por mejorar o satisfacer un determinado nivel de excelencia;
mientras que para el 33% lo hace casi siempre y solo el 26% lo hace

ocasionalmente.

Estos resultados evidencian que la mayoria de trabajadores de la Direccién Regional
Agraria de Apurimac demuestran interés por mejorar o satisfacer un determinado

nivel de excelencia.

En su desempefio laboral, se mantiene solidario con los objetivos de equipo,

grupo u organizacion.

TABLA N° 18

Solidaridad con objetivos de equipo, grupo u organizacion.

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAIJE
A. Siempre 26 45%
B. Casi siempre 20 34%
C. Ocasionalmente 9 16%
D. Casi nunca 3 5%
E. Nunca 0 0%
TOTAL 58 100%

Fuente: encuesta realizada.
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En su desempefio laboral, se mantiene solidario con los objetivos de equipo, grupo u

organizacion.

FIGURA N° 14

Solidaridad con objetivos de equipo, grupo u organizacion.
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Fuente: encuesta realizada.

ANALISIS E INTERPRETACION: En la figura 14 se observa que, 26 trabajadores
que representa el 45% de la muestra acepta que, en su desempefio laboral,
siempre se mantiene solidario con los objetivos de equipo, grupo u organizacion;
demostrando compromiso en su desempefio, mientras que el 34% lo hace casi

siempre y solo el 16% lo hace ocasionalmente

Estos resultados evidencian que la mayoria de los trabajadores de la Direccién
Regional Agraria de Apurimac se mantiene solidaria con los objetivos de equipo,

grupo u organizacion.
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En su desempefio laboral Ud. demuestra rapidez de accion cuando es

necesario.

TABLA N° 19

Rapidez de accion en el desempefio laboral.

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAIJE

A. Siempre 30 52%

B. Casi siempre 23 40%

C. Ocasionalmente 5 08%

D. Casi nunca 0 00%

E. Nunca 0 00%
TOTAL 58 100%

Fuente: encuesta realizada.

En su desempefio laboral Ud. demuestra rapidez de accion cuando es necesario.

FIGURA N°15
Rapidez de accién en el desempenio laboral.

60% 52%

50% B 4000

40% -

30% - mA. Siempre

20% - 8% m B. Casisiempre
10% - o o

O‘;:. | [ ] 0% 0% m C. Ocasionalmente

< Q (2 2> > mD. Casinunca
((\Qk @Qk é’\\. o‘\o \)o
¥ R\ N N} s ME. Nunca
v (:bc,\ é,\o(\ (J’b %
- Oc?’ Q
(/'

Repositorio Institucional -UNAMBA -PERL




MICAELA BASTIDAS

ANALISIS E INTERPRETACION: En la figura 15, se observa que el 52% de los
encuestados que representa 30 trabajadores acepta que, en su desempeiio laboral,
siempre demuestra rapidez de accién cuando es necesario; demostrando su
iniciativa, mientras que el 40% lo hace casi siempre y soélo el 8% lo hace

ocasionalmente.

Estos resultados evidencian que la mayoria de trabajadores de la Direccién Regional
Agraria de Apurimac demuestra rapidez de accion cuando es necesario en el

desempefio laboral. Lo cual es congruente con el modelo de investigacion

propuesto.

En su desempeiio laboral Ud. demuestra firmeza en la consecucion de los

objetivos institucionales, a pesar de los obstaculos y contratiempos.

TABLA N° 20

Firmeza en la consecucion de objetivos organizacionales.

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAIJE
A. Siempre 28 48%
B. Casi siempre 26 45%
C. Ocasionalmente 4 7%
D. Casinunca 0 0%
E. Nunca 0 0%
TOTAL 58 100%

Fuente: encuesta realizada.
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En su desempefio laboral Ud. demuestra firmeza en la consecucion de los objetivos

institucionales, a pesar de los obstaculos y contratiempos.

FIGURA N° 16

Firmeza en la consecucion de objetivos organizacionales.
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Fuente: encuesta realizada

ANALISIS E INTERPRETACION: En la figura 16, se muestra que el 48% de los
encuestados que representa 28 trabajadores de la Direccion Regional Agraria de
Apurimac acepta que, en su desempefio laboral, siempre demuestra firmeza en la
consecucién de los objetivos organizacionales a pesar de los obstaculos y
contratiempos; evidenciando su optimismo, mientras que el 45% lo hace casi

siempre y solo el 7% lo hace ocasionalmente.

Lo cual demuestra que la mayoria de los trabajadores de la Direcciéon Regional
Agraria de Apurimac demuestra firmeza en la consecuciéon de los obijetivos
organizacionales a pesar de los obstaculos y contratiempos; esto es favorable para

el modelo de investigacion propuesto.
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En su desempeiio laboral Ud. demuestra ser empatico hacia los sentimientos y
puntos de vista de otras personas y se interesa activamente por las cosas que

les preocupan.

TABLA N° 21

Empatia hacia sentimientos y puntos de vista e interés por cosas que preocupan a

otros.
ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAIJE

A. Siempre 9 15%
B. Casi siempre 22 38%
C. Ocasionalmente 27 47%
D. Casi nunca 0 00%
E. Nunca 0 00%

TOTAL 58 100%

Fuente: encuesta realizada.

En su desempefio laboral Ud. demuestra ser empatico hacia los sentimientos y
puntos de vista de otras personas y se interesa activamente por las cosas que les

preocupa.

FIGURA N° 17

Empatia hacia sentimientos y puntos de vista e interés por cosas que preocupan a
otros.
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ANALISIS E INTERPRETACION: En la figura 17 se observa que el 47% de la
muestra que representa 27 trabajadores responde que, en su desempefio laboral,
ocasionalmente demuestra ser empatico hacia los sentimientos y puntos de vista de
otras personas y se interesa activamente por las cosas que les preocupan; mientras

gue el 15% lo hace siempre y el 38% lo hace casi siempre.

Estos resultados evidencian que la mayoria de los trabajadores de la Direccién
Regional Agraria de Apurimac demuestra ser empatico hacia los sentimientos vy
puntos de vista de otras personas y se interesa activamente por las cosas que les

preocupan.

En su desempefo laboral Ud. tiene las capacidades de anticiparse, reconocer

y satisfacer las necesidades de los clientes.

TABLA N° 22

Capacidad de anticipacién, reconocimiento y satisfaccion de necesidades.

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAIJE
A. Siempre 12 21%
B. Casi siempre 12 21%
C. Ocasionalmente 28 48%
D. Casi nunca 6 10%
E. Nunca 0 0%
TOTAL 58 100%

Fuente: encuesta realizada.

MICAELA BASTIDAS
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En su desempefio laboral Ud. tiene las capacidades de anticiparse, reconocer y

satisfacer las necesidades de los clientes.

FIGURA N° 18

Capacidad de anticipacién, reconocimiento y satisfaccion de necesidades.
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Fuente: encuesta realizada.

ANALISIS E INTERPRETACION: En la figura 18 se observa que, el 48% de los
encuestados, que representa 28 trabajadores responde que, en su desempefio
laboral, ocasionalmente posee las capacidades de anticiparse, reconocer y
satisfacer las necesidades de los clientes, mientras que el 21% lo hace siempre y

casi siempre y solo el 10% lo hace casi nunca.

Estos resultados evidencian que la mayoria de trabajadores no tiene la capacidad de

anticiparse, reconocer y satisfacer las necesidades de los clientes.
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En su condicién de trabajador Ud. es capaz de aprovechar las oportunidades

que le brindan los diferentes tipos de personas.

TABLA N° 23

Aprovechamiento de oportunidades que brindan diferentes tipos de personas.

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAJE
A. Siempre 12 21%
B. Casi siempre 12 21%
C. Ocasionalmente 22 37%
D. Casi nunca 8 14%
E. Nunca 4 7%
TOTAL 58 100%

Fuente: encuesta realizada.

En su condicién de trabajador Ud. es capaz de aprovechar las oportunidades que le

brindan los diferentes tipos de personas.

FIGURA N° 19
Aprovechamiento de oportunidades que brindan diferentes tipos de personas.
40% 37%
35%
30%
25% 21% 21%
i mA. Siempre
20% 14% P
15% - ) B B. Casisiempre
10% - 7%
59% - .: B C. Ocasionalmente
0% - D. Casi nunca
< < (2 > >
@Q& (QQK Q}{& Qoo \)Qo B E. Nunca
¢ X & S <
£ O ) Q)
o .00 & <
Ny vd 2
Q-
Q> o
(J.

¥
P

NACIDNAL
.
-
v

Repositorio Institucional -UNAMBA -PERL



ANALISIS E INTERPRETACION: En la figura 19 se observa que, 22 trabajadores
gue representa el 37% de los encuestados responde que, en su condicion de
trabajador, ocasionalmente es capaz de aprovechar las oportunidades que le
brindan los diferentes tipos de personas, mientras que el 21% lo hace siempre casi

siempre y solo el 14% lo hace casi nunca.

Esto demuestra que la mayoria de los trabajadores no son capaces de aprovechar

las oportunidades que le brindan los diferentes tipos de personas.

En su puesto laboral Ud. puede percibir el ambiente emocional de las

pretensiones y del poder de determinados grupos e intereses.

TABLA N°24

Percepcion del ambiente emocional de pretensiones de poder.

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAJE
A. Siempre 10 18%
B. Casisiempre 25 43%
C. Ocasionalmente 11 19%
D. Casi nunca 6 10%
E. Nunca 6 10%

TOTAL 58 100%

Fuente: elaboracion propia.

MICAELA BASTIDAS
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En su puesto laboral Ud. puede percibir el ambiente emocional de las pretensiones y

del poder de determinados grupos e intereses.

GRAFICO N° 20

Percepcion del ambiente emocional de pretensiones de poder.
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Fuente: encuesta realizada.

ANALISIS E INTERPRETACION: En la figura 20 se evidencia que, 25 trabajadores
gue representa el 43% de la muestra responde que, en su puesto laboral, casi
siempre puede percibir el ambiente emocional de las pretensiones y del poder de
determinados grupos e intereses; demostrando su conciencia social en el centro de
trabajo, mientras que el 18% lo puede hacer siempre y el 19% lo hace

ocasionalmente.

Esto demuestra que la mayoria de los trabajadores puede percibir el ambiente
emocional de las pretensiones y del poder de determinados grupos e intereses;
demostrando su conciencia social en el centro de trabajo. Lo cual es congruente con

el modelo de investigacién propuesto.
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En su desempefio laboral Ud. demuestra capacidad de utilizar tacticas de

persuasion eficaces y de emitir mensajes claros y convincentes.

TABLA N° 25
Capacidad de utilizacion de tacticas de persuasion eficaz y de emitir mensajes claros

y convincentes.

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAJE
A. Siempre 15 26%
B. Casisiempre 25 43%
C. Ocasionalmente 18 31%
D. Casi nunca 0 0%
E. Nunca 0 0%
TOTAL 58 100%

Fuente: encuesta realizada.

En su desempefio laboral Ud. demuestra capacidad de utilizar tacticas de

persuasion eficaces y de emitir mensajes claros y convincentes.

FIGURA N° 21
Capacidad de utilizacion de tacticas de persuasion eficaz y de emitir mensajes claros

y convincentes.
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ANALISIS E INTERPRETACION: En la figura 21 se observa que, 25 trabajadores
gue representa el 43% de la muestra responde que, en su desempeiio laboral, casi
siempre demuestra capacidad de utilizar tacticas de persuasion eficaces y de emitir
mensajes claros y convincentes, mientras que el 26% lo hace siempre y el 31% lo

hace ocasionalmente.

Este resultado evidencia que la mayoria de trabajadores demuestra capacidad de
utilizar tacticas de persuasion eficaces y de emitir mensajes claros y convincentes,

demostrando habilidades de influencia y comunicacion.

En su desempeiio laboral Ud. demuestra capacidad de inspirar, influir y dirigir

agruposy personas; asi como de iniciar o dirigir cambios.

TABLA N° 26
Capacidad de inspirar, influir y dirigir a grupos y personas e iniciar o dirigir cambios.

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAJE
A. Siempre 16 28%
B. Casi siempre 9 16%
C. Ocasionalmente 28 48%
D. Casi nunca 3 5%
E. Nunca 2 3%
TOTAL 58 100%

Fuente: encuesta realizada.
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En su desempeio laboral Ud. demuestra capacidad de inspirar, influir y dirigir a

grupos y personas; asi como de iniciar o dirigir cambios.

FIGURA N° 22

Capacidad de inspirar, influir y dirigir a grupos y personas e iniciar o dirigir cambios.
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Fuente: encuesta realizada.

ANALISIS E INTERPRETACION: En la figura 22 se observa que, 28 trabajadores
de la Direccion Regional Agraria de Apurimac que representa el 48% de la muestra,
acepta que, en su desempefio laboral, ocasionalmente demuestra capacidad de
inspirar, influir y dirigir a grupos y personas; asi como de iniciar o dirigir cambios;

mientras que el 28% lo hace siempre y solo el 16% lo hace casi siempre.

Estos resultados demuestran que la mayoria de trabajadores demuestra falta de

liderazgo y gestién del cambio.
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En su desempefio laboral Ud. demuestra capacidad de negociar y resolver

desacuerdos.

TABLA N° 27

Capacidad de negociacion y resolucién de desacuerdos.

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAJE

A. Siempre 11 19%

B. Casi siempre 16 28%

C. Ocasionalmente 20 34%

D. Casinunca 8 14%

E. Nunca 3 05%
TOTAL 58 100%

Fuente: encuesta realizada.

En su desempeiio laboral Ud. demuestra capacidad de negociar y resolver

desacuerdos.

FIGURA N° 23

Capacidad de negociacion y resolucion de desacuerdos.
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ANALISIS E INTERPRETACION: En la figura 23 se observa que, el 34% de la
muestra que representa 20 trabajadores de la Direccion Regional Agraria de
Apurimac responde que, en su desempefio laboral, ocasionalmente demuestra
capacidad de negociar y resolver desacuerdos que puedan generarse en su
ambiente de trabajo lo que puede ocasionarle un ambiente laboral negativo y
perjudicaria su desempefio y el de los demas comparfieros de trabajo; mientras que

el 28% lo hace casi siempre y sélo el 19% lo hace siempre.

Estos resultados demuestran que los trabajadores demuestran poco dominio de la

habilidad de resolucion de conflictos.

En su desempeiio laboral a Ud. le gusta trabajar con los demas en la

consecucién de una meta comun.

TABLA N° 28
Trabajo con los demas en la consecucion de una meta comdn
ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAJE

A. Siempre 30 52%

B. Casi siempre 19 33%

C. Ocasionalmente 9 15%

D. Casi nunca 0 00%

E. Nunca 0 00%
TOTAL 58 100%

Fuente: encuesta realizada.
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En su desempefio laboral a Ud. le gusta trabajar con los demas en la consecucion

de una meta comun.

FIGURA N° 24

Trabajo con los demas en la consecuciéon de una meta comdn.
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Fuente: encuesta realizada.

ANALISIS E INTERPRETACION: En la figura 24 se observa que, el 52% de la
muestra que representa 30 trabajadores de la Direccion Regional Agraria de
Apurimac acepta que, en su desempefio laboral, siempre le gusta trabajar con los
demas en la consecucion de una meta comun; mientras que el 33% lo hace casi
siempre y soélo el 15% lo hace ocasionalmente lo que puede desencadenar una

desorganizacion y malos resultados de acuerdo a la meta de la organizacion.

Estos resultados demuestran que la mayoria de los trabajadores demuestra la
habilidad social de colaboracion y cooperacion. Este resultado es favorable para el

modelo de investigacion planteado.
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En su desempefio laboral Ud. puede estimular la cooperacion del grupo en la

consecucién de las metas comunes.

TABLA N° 29

Estimulo a la cooperacion de grupo en la consecucion de metas comunes.

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAIJE
A. Siempre 15 26%
B. Casi siempre 8 14%
C. Ocasionalmente 30 52%
D. Casi nunca 3 05%
E. Nunca 2 03%
TOTAL 58 100%

Fuente: encuesta realizada.

En su desempefio laboral Ud. puede estimular la cooperacion del grupo en la

consecucion de las metas comunes.

GRAFICO N° 25

Estimulo a la cooperacion de grupo en la consecucion de metas comunes.
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ANALISIS E INTERPRETACION En la figura 25 se observa que el 52% de la
muestra responde que, en su desempefio laboral, ocasionalmente puede estimular
la cooperacion del grupo en la consecucion de las metas comunes, mientras que el

26% lo hace siempre y solo el 14% lo hace casi siempre.

Estos resultados demuestran que la mayoria de trabajadores de la Direccion
Regional Agraria de Apurimac no tiene la capacidad de estimular la cooperacién del

grupo en la consecucion de metas comunes.

En su desempeiio laboral, hace un uso racional de los recursos humanos.

TABLA N° 30
Uso racional de recursos humanos.
ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAIE
A. Siempre 18 31%
B. Casisiempre 30 52%
C. Ocasionalmente 10 17%
D. Casinunca 0 00%
E. Nunca 0 00%
TOTAL 58 100%

Fuente: encuesta realizada.

En su desempefio laboral, hace un uso racional de los recursos humanos.

FIGURA N° 26

Uso racional de recursos humanos.
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ANALISIS E INTERPRETACION En la figura 26 se observa que, el 52% de la
muestra que representa 30 trabajadores, acepta que, en su desempefio laboral, casi
siempre hace un uso racional de los recursos humanos lo cual es importante para
efectuar un seguimiento sistematico de las acciones que se van desarrollando,

mientras que el 31% lo hace siempre y solo el 17% lo hace ocasionalmente.

Estos resultados demuestran que la mayoria de trabajadores hace adecuado uso
racional de los recursos humanos en su desempefio laboral. Este resultado es

favorable con el modelo de investigacion planteado.

En su desempeiio laboral, hace un uso racional de los recursos fisicos.

TABLA N° 31
Uso racional de recursos fisicos.
ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAIJE

A. Siempre 19 33%
B. Casi siempre 24 41%
C. Ocasionalmente 15 26%
D. Casi nunca 0 0%
E. Nunca 0 0%

TOTAL 58 100%

Fuente: encuesta realizada.

MICAELA BASTIDAS
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En su desempefio laboral, hace un uso racional de los recursos fisicos.

FIGURA N°27
Uso racional de recursos fisicos.
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Fuente: encuesta realizada.

ANALISIS E INTERPRETACION: En la figura 27 se observa que, el 41% de la
muestra que representa 24 trabajadores de la Direccion Regional Agraria de
Apurimac, acepta que, en su desempefio laboral, casi siempre hace un uso racional
de los recursos fisicos es decir bienes y servicios cuantificables producidos y/o
provistos por una determinada intervencién de la institucion; mientras que el 33% lo

hace siempre y solo el 26% lo hace ocasionalmente.

Estos resultados evidencian que la mayoria de trabajadores hace uso racional de los
recursos fisicos. Lo cual es favorable para el modelo de investigacion de

desarrollado.
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En su desempefio laboral hace un uso racional de los recursos financieros.

TABLA N° 32

Uso racional de recursos financieros.

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAIJE
A. Siempre 29 50%
B. Casisiempre 26 45%
C. Ocasionalmente 3 5%
D. Casi nunca 0 0%
E. Nunca 0 0%
TOTAL 58 100%

Fuente: encuesta realizada.

En su desempefio laboral hace un uso racional de los recursos financieros.

FIGURA N° 28
Uso racional de recursos financieros
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Fuente: encuesta realizada.

MICAELA BASTIDAS
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ANALISIS E INTERPRETACION: En la figura 28, se observa que, el 50% de los
encuestados que representa 29 trabajadores de la Direccion Regional Agraria de
Apurimac acepta que, en su desempefio laboral, siempre hace un uso racional de
los recursos financieros, ello implica ser responsables del manejo eficiente de sus
recursos de caja, de ejecucion de presupuesto , de acuerdo a lo programado y a su
capacidad para recuperar préstamos Yy otros pasivos ,su capacidad de
autofinanciamiento; mientras que el 45% lo hace casi siempre y solo 5% lo hace

ocasionalmente.

Estos resultados evidencian que la mayoria de los trabajadores hace uso racional
de recursos financieros; lo cual evidencia su adecuado uso de insumos

organizacionales.

En su desempefo laboral, se interesa por brindar un buen servicio y/o

producto.

TABLA N° 33

Interés por brindar buen servicio y/o producto.

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
A. Siempre 33 57%
B. Casi siempre 23 40%
C. Ocasionalmente 2 3%
D. Casinunca 0 0%
E. Nunca 0 0%
TOTAL 58 100%

Fuente: encuesta realizada.
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En su desempefio laboral, se interesa por brindar un buen servicio y/o producto.

FIGURA N° 29

Interés por brindar buen servicio y/o producto.
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Fuente: encuesta realizada.

ANALISIS E INTERPRETACION: En la figura 29 se observa que el 57% de los
encuestados que representa 37 trabajadores de la Direccion Regional Agraria de
Apurimac, acepta que, en su desempefio laboral, siempre se interesa por brindar un
buen servicio y/o producto; mientras que el 40% lo hace casi siempre y s6lo el 3% lo

hace ocasionalmente

Estos resultados demuestran que la mayoria de trabajadores de la Direccion
Regional Agraria de Apurimac se interesa por brindar un buen servicio y/o producto.

Lo cual es congruente con la investigacion desarrollada.
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En el desempeiio de sus funciones, se esfuerza por alcanzar los objetivos a

corto, mediano y largo plazo.

TABLA N° 34
Esfuerzo por alcanzar objetivos a corto, mediano y largo plazo.
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAIJE

A. Siempre 28 48%

B. Casisiempre 26 45%

C. Ocasionalmente 4 7%

D. Casinhunca 0 0%

E. Nunca 0 0%
TOTAL 58 100%

Fuente: encuesta realizada.

En el desempefio de sus funciones, se esfuerza por alcanzar los objetivos a corto,

mediano y largo plazo.

FIGURA N° 30

Esfuerzo por alcanzar objetivos a corto, mediano y largo plazo.
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Fuente: encuesta realizada.

Repositorio Institucional -UNAMBA -PERL




MICAELA BASTIDAS

ANALISIS E INTERPRETACION: En la figura 30 se observa que, el 48% de los
encuestados que representa 28 trabajadores de la Direccion Regional Agraria de
Apurimac, acepta que, en el desempefio de sus funciones, siempre se esfuerza por
alcanzar los objetivos a corto, mediano y largo plazo; mientras que el 45% lo hace

casi siempre y solo el 7% lo hace ocasionalmente.

Estos resultados demuestran que la mayoria de trabajadores se esfuerza por
alcanzar los objetivos organizacionales; lo cual es congruente con la investigacion

desarrollada.

En el desempeiio laboral de sus funciones, los resultados de sus acciones han

tenido efectos directos o indirectos.

TABLA N° 35
Efectos de resultados de acciones.
ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAIJE

A. Siempre 31 54%
B. Casisiempre 17 29%
C. Ocasionalmente 10 17%
D. Casi nunca 0 0%
E. Nunca 0 0%

TOTAL 58 100%

Fuente: encuesta realizada.
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En el desempefio laboral de sus funciones, los resultados de sus acciones han

tenido efectos directos o indirectos.

FIGURA N° 31

Efectos de resultados de acciones.
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Fuente: encuesta realizada.

ANALISIS E INTERPRETACION: En la figura 31 se observa que el 54% de la
muestra que representa 31 trabajadores de la Direccion Regional Agraria de
Apurimac, responde que, en el desempefio laboral, los resultados de sus acciones
siempre han tenido efectos directos o indirectos, mientras que el 29% responde casi

siempre y solo el 17% ocasionalmente.

Estos resultados demuestran que la mayoria de las acciones de los trabajadores de
la Direccion Regional Agraria de Apurimac han tenido efectos directos o indirectos.

Lo cual es congruente con el modelo de investigacion planteado.
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MICAELA BASTIDAS

CONCLUSIONES

El éxito en el ambito laboral de todo trabajador no sélo radica en la inteligencia
racional sino en el nivel de inteligencia emocional ,en la conciencia de sus
emociones , comprension hacia los sentimientos de los demas la, por lo que el 52%
de la muestra respecto a los trabajadores de la direccién regional agraria de
Apurimac , afirma que las competencias emocionales , es decir esa capacidad ,
habilidad y actitud para comprender expresar y regular sus emociones siempre se
relacionan positivamente con el desempefio laboral del trabajador con lo cual se
lograra efectivamente los objetivos a través de un rendimiento laboral idoneo y

superior con alto impacto econémico y social tanto en el presente como en el futuro.

Las competencias personales determinan el dominio que tenemos de nuestras
emociones y sus efectos tanto positivos como negativos de nuestras fortalezas y
debilidades mediante la autoconciencia, autodominio y automotivacion; estas
siempre se relacionaran positivamente con su desempefio laboral ya que esa
relacion permitira alcanzar los objetivos organizacionales de forma exitosa,
logrando efectivamente los objetivos a con un rendimiento laboral idoneo y superior
con alto impacto econémico y social tanto en el presente como en el futuro, eso lo
demuestra el 52% de la muestra de los trabajadores de la direccién regional agraria
de Apurimac quienes aseveran que en la actualidad existe una relacion positiva de

las competencias personales con el desempefio laboral.

Las competencias sociales de empatia y habilidades sociales determinan el modo
de relacionarnos y comprender a los demas, ser capaz de comprender sus
sentimientos y puntos de vista , satisfacer sus necesidades, inducirlos a que
reaccionen en la forma que uno desea mediante la comunicacion, cooperacion,
liderazgo, entre otros; esto ayudara a que el desempefio laboral de los miembros
de la institucion sea adecuado, idoneo y eficaz lograndose la consecucién de las
metas comunes; con un rendimiento laboral idéneo, superior con alto impacto
econdmico y social tanto en el presente como en el futuro, eso lo demuestra por
tanto 52% de la muestra acepta que las competencias sociales siempre se relaciona

positivamente con el desemperio laboral
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a los directivos de la Direccion Regional Agraria de Apurimac que,
den mayor valoracion e importancia al aspecto emocional de su potencial humano
en relacién a la inteligencia racional que debe poseer el trabajador para su
adecuado desempefio laboral logrando que se realice efectivamente los objetivos
con un rendimiento laboral idoneo, superior con alto impacto econdémico y social
tanto presente como futuro para beneficio de la direccidén regional agraria de

Apurimac.

Se recomienda a los trabajadores de la Direccion Regional Agraria de Apurimac
gue, se preocupen por dominar sus competencias personales de autoconciencia,
fortaleciendo la capacidad dominio de sus emociones, conociendo sus limitaciones
y fortalezas; de autodominio, teniendo un mayor control de sus impulsos
conflictivos, flexibilizandose y dando mayor apertura a situaciones cambiantes; y
de automotivacion, demostrando motivaciones de logro, compromiso con la

organizacion, iniciativa y optimismo en el desempefio laboral.

Se recomienda a los trabajadores de la Direccion Regional Agraria de Apurimac
que fortalezcan el dominio de sus competencias sociales, actuando con empatia al
demostrar conciencia de los sentimientos, necesidades y preocupaciones ajenas,
comprendiendo los sentimientos de los demas, esforzdndose por una mayor
orientacion al cliente, aprovechando la diversidad para mejorar su desempefio

laboral, y de esa manera alcanzar los objetivos organizacionales de forma exitosa.
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TABLA N° 36
TITULO: “LAS COMPETENCIAS EMOCIONALES Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION REGIONAL AGRARIA DE APURIMAC, 2014”

MICAELA BASTIDAS
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p =Probabilidad
positiva. (50%)

a = Probabilidad

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES INDICES
METODOLOGIA
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS Tipo de
GENERAL GENERAL GENERAL 1.1.1.1 Conciencia investigacion Técnicas de
emocional basica recoleccién de
¢De qué manera las| Determinar de qué Las competencias 111 1.1.1.2 Valoracion de datos:
competencias manera las emocionales se A.ut-oconciencia uno  mismo Nivel de + Encuesta
emocionales se | competencias relacionan 1.1.1.3 Confianza en uno | investigacion - « Tomade
relacionan con el | emocionales se positivamente con el mismo Descriptiva informacion
desempefio laboral de | relacionan con el desempefio laboral 1.1. correlacional . Analisis
Io_s tra_l?ajadores Qe la| desempefio de los traba_Jado!'gs COMPETENCIAS 1.1.2.1 Autocontrol documental
Direccion Regional | laboral de los| de la  Direccion PERSONALES 1.1.2.2 Confiabilidad Método de
Agraria de Apurimac, | trabajadores de la| Regional Agraria de 1.1.2 1:1:2:3|ntegridad investigacion
20147 R'rre;féon Regional ,;girllmac. Autodominio 1.1.2.4 Adaptabilidad Deductivo Instrumentos de
9 . 1.1.2.5 Innovacién L recoleccion  de
de Apurimac, Disefio datos:
2014 investigacion « Cuestionario de
1.1.3.1 Motivacion de No experimental encuesta
1. 11.3 logro -transeccional + Ficha
COMPETENCIAS o . - 1.1.3.2 Compromiso ihlioarafi
EMOCIONALES Automotivacion | 1 13 3 Iniciativa Poblacion: . gzl!:?jrjﬂca
1.1.3.4 Optimismo Total de slisi
trabajadores 68 analsis
. L Direccion documental
PROBL!EMAS OBJET[VOS HIPOTESIS 1.2.1.1 Comprensién de Regional
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS los demas Aarari
> L graria .

121 1.2.1.20rientacion al Apurimac Procesamiento
¢De qué manera las| Determinar de qué|Las competencias Empatia cliente P de datos
competencias manera las | Personales se 1.2. 1.2.1.3Aprovechamiento Muestra: * Ordenamiento
personales se | competencias relacionan COMPETENCIAS de la diversidad ( )le N y clasificacion
relacionan  con  el| personales se | positivamente con el SOCIALES 1.2.1.4 Conciencia social Apqje N + Registro
desempefio laboral de | relacionan con el|desempefio laboral (EE)?(N-1) + manual.
los trabajadores de la| desempefio laboral de|de los trabajadores 1.2.2.1 Influencia p.q)Z + Proceso
Direccion ~ Regional | los trabajadores de lalde la  Direccion 1.2.2.2 Comunicacién computarizad o
Agraria de Apurimac? | Direccién Regional de 1.2.2.3 Liderazgo N= Tamarfio de con Excel

Regignal Agraria de Apurimac. 122 1:2:2:4 Gestién del la poblacion . Prqt;e_so y
Apurimac. Habilidades cambio 7 = Nivel de analisis g
sociales 1.2.2 5Resolucion de corfianza ggnmgllfgrs'za 0
conflictos N
1.2.2.6Colaboracion (96%)1.96
y cooperacion | e= Error (5%) .
1.2.2.7Ha:jb;lldades n = tamaio de la Presupuesto:
equipo muestra Total soles
S/. 11,868.50




¢De qué manera las
competencias sociales
se relacionan con el
desempefio laboral de
los trabajadores de la
Direccién Regional
Agraria de Apurimac?

Determinar de qué
manera las
competencias
sociales se
relacionan con el
desempefio laboral
de los trabajadores
de la Direccion
Regional Agraria de
Apurimac.

Las competencias
sociales se
relacionan
positivamente

con el desempefio
laboral de los
trabajadores de la
Direccion Regional
Agraria de Apurimac

Il.
DESEMPERNO
LABORAL

2.1 INSUMO

2.1.1 Recursos

2.1.1.1 Humanos
2.1.1.2 Fisicos
2.1.1.3 Financieros

2.2 PRODUCTO | 221 Tipo 2.2.1.1 Bienes
2.2.1.2 Servicios
2.3.1.1 Largo plazo

2.3 RESULTADO 2.3.1 Tipo 2.3.1.2 Mediano plazo

2.3.1.3 Corto plazo

2.4 RESULTADO

2.4.1 Efectos

2.4.1.1 Directos
2.4.1.2 Indirectos

n=58

Las 58 encuestas
se aplicaran en la
Direccién Regional
Agraria de
Apurimac.

Fuente: Elaboracién propia
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KOPY
Texto tecleado
103


UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC
FACULTAD DE ADMINISTRACION
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Sr.(Sra.) trabajador(a) de la Direccion Regional Agraria de Apurimac, esperamos
su colaboracion respondiendo con sinceridad el presente cuestionario.

El objetivo de la presente encuesta es determinar de qué manera las competencias
emocionales se relacionan con el desempefio laboral de los trabajadores de la
Direccion Regional Agraria de Apurimac.

Instrucciones: Lea con atencion y conteste a las preguntas marcando con “X” en
una sola alternativa.

1. ¢Las competencias emocionales se relacionan positivamente con el
desemperio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional Agraria de
Apurimac?

Siempre

Casi siempre

Ocasionalmente

Casi nunca

Nunca

moow»

COMPETENCIAS PERSONALES
Autoconciencia

2. ¢Ud. tiene conocimiento de sus emociones y sus efectos positivos como
negativos?

Siempre

Casi siempre

Ocasionalmente

Casi nunca

Nunca

moowy

3. ¢Ud. tiene conocimiento de sus fortalezas y debilidades como trabajador?
A. Siempre
B. Casisiempre
C. Ocasionalmente
D. Casinunca
E. Nunca
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4. ¢En el desempeiio de sus funciones, demuestra seguridad en Ud. mismo y en
sus capacidades?

Siempre

Casi siempre

Ocasionalmente

Casi nunca

Nunca

moow»

Autodominio

5. ¢Ensudesemperio laboral, Ud. puede manejar adecuadamente sus emociones
y los impulsos conflictivos?

Siempre

Casi siempre
Ocasionalmente
Casi nunca
Nunca

moowy

6. ¢En sudesempefio laboral, Ud. mantiene normas de honestidad, ética y solidez
personal?

Siempre

Casi siempre
Ocasionalmente
Casi nunca
Nunca

moowy

7. ¢En su desempefio laboral, Ud. demuestra la capacidad de asumir la
responsabilidad de su propio desempefio?

Siempre

Casi siempre

Ocasionalmente

Casi nunca

Nunca

moow»

8. ¢En su desempefio laboral Ud. permanece abierto ante nuevas ideas y afronta
los cambios con flexibilidad?

Siempre

Casi siempre

Ocasionalmente

Casi nunca

Nunca

moow»
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Automotivacion

9. ¢En su desempefio laboral Ud. demuestra interés por mejorar o satisfacer un
determinado nivel de excelencia?
A. Siempre
B. Casisiempre
C. Ocasionalmente
D. Casinunca
E. Nunca
10.¢En su desempeiio laboral, Ud. se mantiene solidario con los objetivos de
equipo, grupo u organizacion?
Siempre
Casi siempre
Ocasionalmente
Casi nunca
Nunca

moowy

11.:.En su desempeiio laboral, Ud. demuestra rapidez de accion cuando es
necesario?

Siempre

Casi siempre
Ocasionalmente
Casi nunca
Nunca

moow»

12. ¢En su desempeiio laboral, Ud. demuestra firmeza en la consecucion de los
objetivos a pesar de los obstaculos y contratiempos?

Siempre

Casi siempre

Ocasionalmente

Casi nunca

Nunca

moow»

13.¢Las competencias personales de autoconciencia, autodominio 'y
automotivacion se relacionan positivamente con el desempefio laboral?

Siempre

Casi siempre

Ocasionalmente

Casi nunca

Nunca

moowy
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COMPETENCIAS SOCIALES
Empatia

14. ¢ En su desempefio laboral, Ud. demuestra ser empatico hacia los sentimientos
y puntos de vista de otras personas y se interesa activamente por las cosas que
les preocupan? A. Siempre

B. Casisiempre

C. Ocasionalmente
D. Casinunca

E. Nunca

15. ¢ En su desempeiio laboral, Ud. tiene la capacidad de anticiparse, reconocer y
satisfacer las necesidades de los clientes?

Siempre

Casi siempre

Ocasionalmente

Casi nunca

Nunca

moow>»

16. ¢ En su condicién de trabajador, Ud. es capaz de aprovechar las oportunidades
gue nos brindan los diferentes tipos de personas?

Siempre

Casi siempre

Ocasionalmente

Casi nunca

Nunca

moow»

17.¢En su puesto laboral, Ud. puede percibir el ambiente emocional, de las
pretensiones y del poder de determinados grupos e intereses?

Siempre

Casi siempre

Ocasionalmente

Casi nunca

Nunca

moowy
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Habilidades sociales

18. ¢En su desempeiio laboral, Ud. demuestra capacidad de utilizar tacticas de
persuasion eficaces y de emitir mensajes claros y convincentes?
A. Siempre
B. Casisiempre
C. Ocasionalmente
D. Casinunca
E. Nunca
19. ¢ En su desempefio laboral, Ud. demuestra capacidad de inspirar, influir y dirigir
a grupos y personas; asi como, y de iniciar o dirigir cambios?
Siempre
Casi siempre
Ocasionalmente
Casi nunca
Nunca

moow»

20.¢En su desempefio laboral Ud. demuestra capacidad de negociar y resolver
desacuerdos?

Siempre

Casi siempre

Ocasionalmente

Casi nunca

Nunca

moowy

21.:En su desempefio laboral, a Ud. le gusta trabajar con los demas en la
consecucién de una meta comun?
A. Siempre
B. Casisiempre
C. Ocasionalmente
D. Casinunca
E. Nunca
22. ¢ En su desempefio laboral, Ud. puede estimular la cooperacién del grupo en la
consecucion de las metas comunes?
Siempre
Casi siempre
Ocasionalmente
Casi nunca
Nunca

moow»
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23. ¢Las competencias sociales de empatia y habilidades sociales se relacionan
positivamente con el desempefio laboral?

Siempre

Casi siempre

Ocasionalmente

Casi nunca

Nunca

moow»

DESEMPENO LABORAL

24. ¢ En su desempefio laboral, hace un uso racional de los recursos humanos?
Siempre

Casi siempre

Ocasionalmente

Casi nunca

Nunca

moow»

25. ¢ En su desempefio laboral, hace un uso racional de los recursos fisicos?
Siempre

Casi siempre

Ocasionalmente

Casi nunca

Nunca

moow»

26. ¢ En su desempefio laboral, hace un uso racional de los recursos financieros?
Siempre

Casi siempre

Ocasionalmente

Casi nunca

Nunca

moow»

27.¢En su desempefio laboral, se interesa por brindar un buen servicio y/o
producto?

Siempre

Casi siempre
Ocasionalmente
Casi nunca
Nunca

moowy
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28. ¢ En el desempeiio de sus funciones, se esfuerza por alcanzar los objetivos a
corto, mediano y largo plazo?

Siempre

Casi siempre

Ocasionalmente

Casi nunca

Nunca

moow»

29. ¢ En el desempefio de sus funciones, los resultados de sus acciones han tenido
efectos directos e indirectos?

Siempre

Casi siempre

Ocasionalmente

Casi nunca

Nunca

moowy

Agradecemos su colaboracién.

Fuente: Elaboracion propia
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