UNIVERSIDAD RICARDO PALMA

ESCUELA DE POSGRADO

MAESTRIA EN COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL Y RECURSOS HUMANOS

Inteligencia emocional y desempeiio laboral en personal administrativo de un I.E.S.T.
privado en Lima

TESIS

Para optar el grado académico de Maestra en Comportamiento Organizacional y Recursos

Humanos
AUTOR
Bachiller Mendoza Morales, Aneis Ely
(ORCID: 0000.0002.0100.5466)
ASESOR
Doctor Bancayan Oreé, Carlos Armando
(ORCID: 0000.0003.1970.0288)

Lima, Peru
2022



Metadatos Complementarios

Datos de autor

Mendoza Morales, Aneis Ely

Tipo de documento de identidad del AUTOR: DNI

Numero de documento de identidad del AUTOR: 70123297
Datos de asesor

Doctor Bancayan Oré, Carlos Armando

Tipo de documento de identidad del ASESOR: DNI

Numero de documento de identidad del ASESOR: 09600178
Datos del jurado

JURADO 1: Magister Aurich Cornejo, Jorge Luis, Nombres, DNI N°16719801, ORCID 0000-
0001-8890-9750

JURADO 2: Magister Valdez Barber, Carlos Eduardo, DNI N°08250465, ORCID 0000-0002-
5388-9830

JURADO 3: Magister Valdivia Trujillo, Rosalili, DNI N°07876273, ORCID 0000-0001-5793-
6895

Datos de la investigacion
Campo del conocimiento OCDE: 418147

Caodigo del Programa: 5.06.03



Dedicatoria

Principalmente, a Dios; soy una mujer de fe y considero que gran
parte de mi constancia, y claridad durante este proceso de
investigacién, en medio de una pandemia, lo obtuve de él.

A mi familia por su apoyo incondicional.

A mi querido compafiero, Joselito, quien me viene
demostrando una fuente inagotable de

calidez, refugio y compromiso.



AGRADECIMIENTO

La realizacidn de esta investigacion no hubiese podido realizarse sin el apoyo de Dios, y el
de toda mi familia quienes diariamente me estuvieron brindando soporte para culminar con

eficiencia y eficacia este estudio.

Mi agradecimiento especial y sincero al Dr. Carlos Bancayan Oreé, por su aporte, interés y
constante retroalimentacion que me ha posibilitado un trabajo con estandares de calidad;
quiero resaltar, su gran sentido de responsabilidad, que siempre semostro disponible y con

mucha paciencia para la conclusién de esta investigacion.

También quiero agradecer a mi gran colega y amigo Jeysser Yoel Chavez Alvarez, quien
significd una luz de esperanza en medio de este proceso, y de estos tiempos de pandemia.

A mis recordados profesores de la maestria, por compartir su excelente experiencia académica

y laboral.

Y finalmente, quiero extender un gran y honesto agradecimiento a los colaboradores de la
IEST Privado en Lima, quienes participaron de la manera mas transparente y activa durante
el proceso de recoleccién de datos para poder concluir con el presente estudio.



INDICE DE CONTENIDO

RESUMEN ...ttt e e e e e e et e e e e e e e e e e e e e e nnenees 9
ABSTRACT . .« e e et e e e e e e et e et e et e ettt et ettt e et e e eeeenbbrrbrarabnae 10
CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.......ccoooviviviieeeeeeeeeee s, 11
11 INErOAUCCION. ... coiiiiiiiiiiiiii e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e eaees 11
1.2 Formulacion del problema y justificacion del estudio. .. ......ccccoovvriiiiiiiiniiieiinnnnn 13
1.3 Antecedentes relacionados al tema. .. ........c.cceeriiiiiiieiiiieniie e 15
1.3.1. Antecedentes NACIONAIES .........c.ueiiiiiiiiiiii et 15
1.3.2. Antecedentes internacionales. .. ......ccoovueieiiireeiiireeiiiieesiree st e e s e s 18
1.5  Objetivos de 18 INVeStiZaCION. .. ..ccccuviiiiiiiiiiiii e 22
1.5.1 ODJEtIVO ZENETAL. .. .ioeiiiiiiiie et e e e e e s e e e e e 22
1.5.2  ODJEtiVOS ESPECITICOS. .. toivriiiiiiiieiiii ettt 22
1.6 Limitaciones del eStudio. .. .....ceeiiuiiiiiiiiiiiiie e 23
CAPITULO 11: MARCO TEORICO.......oouiiiiiiiiiiiesiss st 25
3.1.  Bases teoricas relacionadas con el tema... ..........cccooveviiiiiiiiniiii 25
3.1.1. Inteligencia emoCIONAL. .. .....ccoiiiiirieiiiiiis e 25
3.1.1.3. D INICION. .. oottt 27
3.1.1.4. MOUEIOS tEOTICOS. .. veeeiiiiiieeee i ittt e e et e et e e e e e e st a e e e s saae e e e e 28
3.1.1.4.1. Modelo de habilidad de la inteligencia emocional de Salovey-Mayer ........ 29
3.1.1.4.2. Modelo MIiXto de GOleman. ...........c.ccouieiiieiiieiii e 30
3.1.1.4.3. Modelo de inteligencia emocional y social de Bar-On.............cccccceevinnenns 32

3.1.2. DesSemPpPenio 1aboral. .. ......uueeiiiieeeiiiiiiiiiiir e 38



3.1.2.1. DefINICION. .. oot 40

3.1.2.2. Medicion del desempefio laboral... ..........cccocvviieiiiiiiec e, 41
3.1.2.3. DIMENSIONES. .. wvvvvvruiiiiiiiiiiisesssss s e e e e e e aeeeeaeaaaaeeaaeeeseerterseeesserrrersrrrrrnrnnnnes 42
3.2.  Definicion de terminos USAAOS. . ......cceiiuririeiiiiiiiieee it e e e s stere e e s sirre e e earraee e 46
3.3 HIPOLESIS. . vevieeeieiiiiiiittt ettt e e e aaaa e 47
3.3 L. HiGeNCIAL .. eviiiiiiii ittt 47
3.3.2. HO HIPOLESIS NUIA.......eeieiiiieecii et 47
3.3.3.  HipOLESIS ESPECITICAS. .. 1.vveieieiiieiiieiiie ittt 47
34, Variables. .. oo 48

3.4.1. Variable 1: Inteligencia emocional. ............ccooviiiiiiiiiiiii e 48

3.4.2. Variable 2: Desempeiio 1aboral... .........cccoeiiiiiiiiiiieiic e 48

CAPITULO 11I: METODOLOGIA DE INVESTIGACION ......ccoviiiiriiiiinieiniieieieens 50
3.3, Disefio de iNVESHIGACION ........eeiiiiiiie et 50
3.4, PoDIACION Y MUESLIA ... e e e s eaaree e e 51
3.5.  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.............cevverieiiiiiiieiieiieeee 52
T T R T o [or: R OO U PSP PRSP PP 52
3.5.2. INSTIUMENLOS. . . coiitiiiiee ittt e ettt ettt e et e e sttt e e e ettt e e e e nnbb e e e e s anbbreeeenen 52
3.5.2.1. Cuestionario de inteligencia emocional - EQ-I Bar-On.............cccceeeeneee. 52
3.5.2.2. Cuestionario de desempefio 1aboral. .. ........cccveeeiiiiiiieeiiiiiiie e, 56
3.6. RecOleCcCiON de datos. .. ...cooiiiiiiiiiiiiieiie s 58
CAPITULO IV: RESULTADOS Y ANALISIS DE RESULTADOS.......c.cccecvrerrnnan. 59
4.1, RESUIAAOS. ...ttt 59

4.1.1. Contrastacion de NIPOLESIS ........ccoiiuviieeeiiiiiii e 70



4.2, ANALISIS A8 FESUIAAOS .. .ot 70

CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES........cooeoeeeeeeeeeeeeeeeinainns 80
DA CONCIUSIONES ... e et 80
5.2, RECOMEBNUACIONES .. ... ettt e 80
REF E R EIN CI A S . . oo e e e e e e aeeen 82

ANE X O S . s 86



INDICE DE TABLAS Y FIGURAS

Tabla 1. Operacionalizacion de variables. .. .......ccvvveiiireeiiie e 48

Tabla 2. Estadisticos descriptivos de la Inteligencia emocional del personal administrativo
de un IEST Privado €N LiMa.........uuriieiiiiiiiee e e e e s e e e e snrre e e e s snaneaeeeans 60
Tabla 3. Estadisticos descriptivos de las sub dimensiones y dimension Intrapersonal de la
Inteligencia emocional del personal administrativo de un IEST privado en Lima.............. 61
Tabla 4. Estadisticos descriptivos de las sub dimensiones y dimension Interpersonal de la
Inteligencia emocional del personal administrativo de un IEST privado en Lima.............. 62

Tabla 5. Estadisticos descriptivos de las sub dimensiones y dimension Adaptabilidad de la
Inteligencia emocional del personal administrativo de un IEST privado en Lima.............. 63

Tabla 6. Estadisticos descriptivos de las sub dimensiones y dimensién Manejo de Estrés de
la Inteligencia emocional del personal administrativo de un IEST privado en Lima........... 63
Tabla 7. Estadisticos descriptivos de las sub dimensiones y dimension Manejo de animo

general de la Inteligencia emocional del personal administrativo de un IEST privado en Lima

Tabla 8. Estadisticos descriptivos del Desempefio Laboral del personal administrativo de un
IEST Privado €N LIMA .....ccviiiiiiiiiee et e e st e e e e e e e e e e e 65
Tabla 9. Estadisticos descriptivos de las dimensiones del Desempefio Laboral del personal
administrativo de un IEST privado N Lima ..........coooiiiiiieeeiiiieecce e 66
Tabla 10. Correlacion entre la dimensién intrapersonal de la Inteligencia Emocional, y el
Desempefio Laboral del personal administrativo de un IEST privado enLima. ................. 67

Tabla 11. Correlacion entre la dimension interpersonal de la Inteligencia Emocional, y el
Desempefio Laboral del personal administrativo de un IEST privado en Lima.................. 68
Tabla 12. Correlacion entre la dimension Adaptabilidad de la Inteligencia Emocional, y el
Desempefio Laboral del personal administrativo de un IEST privado en Lima.................. 68
Tabla 13. Correlacion entre la dimension Manejo de Estrés de la Inteligencia Emocional, y
el Desemperio Laboral del personal administrativo de un IEST privado en Lima............... 69

Tabla 14. Correlacion entre la dimension Manejo de Animo General de la Inteligencia
Emocional, y el Desempefio Laboral del personal administrativo de un IEST privado en



Tabla 15.

Correlacion entre la Inteligencia Emocional, y el Desempefio Laboral del personal

administrativo de un IEST privado N Lima .........cccooiiiiiiiiiiiiiicicee e 70
Figura 1: Esquema de disefio de investigacion no experimental .............ccccceevviveeiinnenne, 50
Figura 2: Estadisticos porcentuales de la Inteligencia emocional. .. ..........ccccceviivveiiinnenne. 60
Figura 3. Estadisticos porcentuales de la Dimension Intrapersonal. .. ........ccceevvveeiienenne. 61
Figura 4. Estadisticos porcentuales de la Dimension Interpersonal. .. ........cccevvvveeiienenne. 62
Figura 5. Estadisticos porcentuales de la Dimension Adaptabilidad............ccccocceviiennennn 63
Figura 6. Estadisticos porcentuales de la Dimension Manejo de Estrés. .. ........cccceevvveennne. 64
Figura 7. Estadisticos porcentuales de la Dimension Manejo de Estrés... ........cccccevvveennee. 65
Figura 8. Estadisticos porcentuales del Desempefio Laboral...........cccccovvveiiieiieeiiiennnnnn 66
Figura 9. Estadisticos porcentuales de las dimensiones del Desempefio Laboral... ........... 67



RESUMEN

El presente estudio se planted el objetivo de determinar la relacion que existe entre
inteligencia emocional y desempefio laboral en el personal administrativo de un IEST privado
en Lima, realizando un estudio de tipo descriptivo — correlacional, y de disefio no
experimental.

Las variables abordadas durante este estudio han sido inteligencia emocional y desempefio
laboral; en el proceso de analisis y construccién teérica, la investigacion se apoy6 en los
modelos teoricos de inteligencia emocional social propuesto por Reuven Bar-On en las
dimensiones de analisis intrapersonal, analisis interpersonal, adaptabilidad, manejo de estrés
y estado de animo en general, en el anlisis tedrico de desempefio laboral, se han considerado
los aportes de Chiavenato y Yabar, a partir del andlisis de las dimensiones satisfaccion
laboral, compensacion y beneficios, trabajo en equipo, comunicacién y funciones esenciales.

Para la recoleccion de datos del presente estudio, se aplicd dos instrumentos validados y
confiables con el uso en investigaciones realizadas en el pais: la Escala de Inteligencia
Emocional de Bar-On (2011). y el Cuestionario de Desempefio Laboral

de Yabar (2016). El analisis estadistico incluyd medidas de frecuencia, analisis de
correlacién de Pearson y pruebas de comprobacion de hipotesis.

La seleccion de la muestra para la investigacion fue probabilista aleatoria y estuvo
conformada por 140 trabajadores de ambos sexos, de las areas administrativas de un Instituto
de Educacion Superior de Lima que cumplian los criterios de inclusion y que voluntariamente
dieron su consentimiento para participar en el estudio después de haber sido informados
acerca de las caracteristicas y objetivos de este.

A partir de los resultados obtenidos se demostr6 la hipétesis general, es decir, que existe
correlacién significativa entre inteligencia emocional y desempefio laboral en la muestra
estudiada.

Asimismo, se encontr0 que existe correlacion significativa entre cada uno de los cinco
componentes (dimensiones) que determinan el nivel de inteligencia emocional
(intrapersonal, interpersonal, adaptabilidad, manejo de estrés y estado de animo en general)
y el desempefio laboral en la muestra analizada.

Palabras clave: Inteligencia emocional, Desempefio laboral, Modelo de Inteligencia
emocional social.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between emotional
intelligence and job performance in the administrative staff of a private institute in Lima. For
this reason, a descriptive-correlational study was carried out, with a non-experimental design.

The selection of the sample for the investigation was random probabilistic and was made up
of 140 workers of both genders, from all areas of an Institute of Higher Education in Lima
who met the inclusion criteria and who voluntarily gave their consent to participate in the
study. study after being informed about its characteristics and objectives.

The variables addressed during this study have been emotional intelligence and job
performance; In the literature review process, | have focused mainly on the theoretical
models of social emotional intelligence proposed by Reuven Bar-On; and for the theoretical
review of job performance, the contributions of Chiavenato and Yabar have been considered.
That is why, for the data collection of this study, two validated and reliable instruments were
administered: the Emotional Intelligence scale of Bar-On (2011). and the Yabar Job
Performance Questionnaire (2016). Statistical analysis included frequency measures and
Pearson's correlation analysis.

From the results obtained, the general hypothesis was demonstrated, that is, that there is a
significant correlation between emotional intelligence and job performance in the sample
studied.

Likewise, it was found that there is a significant correlation between each of the five
components that determine the level of emotional intelligence (intrapersonal, interpersonal,
adaptability, stress management and mood in general) and job performance in the analyzed
sample.

Keywords: Emotional intelligence, Job performance, Social Emotional Intelligence Model.
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1.1.

CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

Introduccion

Actualmente, se vienen experimentado una serie de cambios significativos en nuestra
forma de vida, esto debido a diversos factores como la globalizacion, el avance de la
ciencia y la tecnologia, entre otros (Duque, Garcia, & Hurtado, 2017). Estos factores
tienen un impacto en distintas areas de nuestra vida, por ejemplo, en la forma de
relacionamos entre nuestros pares, nuestros habitos, valores, creencias, etc. (Fajardo,
2017). La cultura administrativa de las organizaciones, también se ha visto afectada
por estos cambios (Chiavenato, 2000). Yabar (2016), considera que el rea derecursos
humanos es precisamente el lugar desde el cual se tienen que comenzar a implementar
una suerte de alineacion de estos cambios sociales y culturales que aseguren lograr la

visidn, misién y puesta en practica de los valores organizacionales.

Avila y Pascual (2019), indican que cambios como mantener colaboradores con un
adecuado nivel de sofisticacion digital; saber vincular los objetivos individuales, de
los colaboradores con los de la organizacion, demostrando una genuina preocupacion
por su bienestar integral; brindar oportunidades de formacion profesional relevantes
y oportunas como mecanismo de retencion del talento; incluir a la diversidad e
inclusion como practicas institucionales; orientar el proceso de contratacion en el
potencial del candidato y en la retencion del talento; apostar por una cultura
organizacional positiva; poner en practica herramientas de medicion del desempefio
laboral mas fluidas, que posibiliten retroalimentacion constante; e incluir avances
tecnoldgicos para la mejora de la productividad y obtener resultados de mayor valor
en las tareas; son algunos de los mas significativos que se han venido presentando, y
de cuya evolucion o adaptacion, por parte de la empresa, dependera el éxito de esta
en los préximos afios dentro del mercado actual. Es importante, destacar, que, a la

larga, estos cambios que sume la organizacion permiten generar indicadores méas
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significativos para evaluar el desempefio laboral; lo que, a su vez, facilita identificar,

desarrollar y conversar el talento humano (Chiavenato, 2000).

Bayona (2018), indica que el talento es un potencial formado por aptitudes y actitudes
que se pueden desarrollar o no en un individuo; este mismo autor, relaciona al talento
con la inteligencia emocional, indicando, que para realizar con éxito una determinada
actividad, se requiere de un conjunto de destrezas extraordinarias, haciendo énfasis
en que el talento no se compone solamente de capacidades duras (conocimientos
técnicos), sino también se relaciona con capacidades blandas (competencias o
habilidades inter e intrapersonales); es decir elementos de la inteligencia emocional
(Goleman y Cherniss, 2005).

El instituto de educacion superior tecnolégico (IEST) Privado en Lima, cuenta con
35 afios de funcionamiento, de los cuales, segun ellos mismos, vienen impulsando los
ideales y el futuro de sus estudiantes para que, con creatividad, innovacion y
pensamiento estratégico; dejen huella y potencien el desarrollo del pais. Es una
empresa gque en su trayectoria ha tenido que implementar una serie de cambios dentro
de su cultura organizacional, cambios que le han permitido, por ejemplo, llegar a ser
la primera escuela de educacion superior del pais licenciada por el Ministerio de
Educacién (MINEDU), que otorga el grado de bachiller, equivalente al grado
universitario, en solo 4 afios. Este paso significativo, es un indicador tangible del
proceso de adaptacion que la organizacion ha puesto en marcha para poder lograr sus
propositos organizacionales, en tal sentido, y como parte de la mejora continua,
realizar un estudio dentro de una institucion que se ha reinventado en sus procesos,
puede significar un aporte relevante, sobre todo a la hora de buscar explicar la
contribucién de los colaboradores que forman parte del area administrativa.

Se hace evidente que un colaborador con inteligencia emocional, puede ser
identificado, desarrollarse y mantenerse en la organizacion como parte del talento de
esta; asimismo, el colaborador que demuestra un adecuado desempefio laboral, sera

un elemento con quien la organizacion querra contar siempre (Pereira, 2012); por tal
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motivo, dentro del presente proyecto se hard evaluacion y relacion entre estas dos
variables (inteligencia emocional y desempefio laboral) dentro del personal
administrativo de un IEST privado en Lima, empresa que actualmente esta
demostrando un posicionamiento significativo como una de las primeras escuelas

superiores de Lima en carreras creativas.

1.2. Formulacién del problema y justificacion del estudio

De lo expuesto se plantea la inquietud de responder al siguiente problema general:
¢Cual es la relacidn que existe entre inteligencia emocional y desempefio laboral en

el personal administrativo de un IEST privado en Lima?
Asi mismo, se deducen los siguientes problemas especificos:

¢En qué medida, la dimension Intrapersonal de la inteligencia emocional influye en

el desempefio laboral del personal administrativo de un IEST privado en Lima?

¢En qué medida la dimensidn interpersonal de la Inteligencia emocional influye en el
desempefio laboral del personal administrativo de un IEST privado en Lima?

¢En qué medida la dimension adaptabilidad de la Inteligencia emocional influye en

el desempefio laboral del personal administrativo de un IEST privado en Lima?

¢En qué medida la dimension manejo de estrés de la Inteligencia emocional influye

en el desempefio laboral del personal administrativo de un IEST privado en Lima?

¢En qué medida la dimension manejo de animo general de la Inteligencia emocional

influye en el desempefio laboral del personal administrativo de un IEST privado en
Lima?

¢Cuales son los niveles de las subdimensiones y dimension intrapersonal de la

Inteligencia emocional del personal administrativo de un IEST privado en Lima?

¢Cudles son los niveles de las subdimensiones y dimension interpersonal de la

Inteligencia emocional del personal administrativo de un IEST privado en Lima?
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¢Cudles son los niveles de las subdimensiones y dimension adaptabilidad de la

Inteligencia emocional del personal administrativo de un IEST privado en Lima?

¢Cudles son los niveles de las subdimensiones y dimension manejo de estrés de la

Inteligencia emocional del personal administrativo de un IEST privado en Lima?

¢ Cudles son los niveles de las subdimensiones y dimension manejo de animo general

de la Inteligencia emocional del personal administrativo de un IEST privado en Lima?

¢Cudles son los niveles de la inteligencia emocional del personal administrativo de

un IESTP privado en Lima?

¢Cuales son los niveles de las dimensiones del desempefio laboral del personal

administrativo de un IEST privado en Lima?

¢Cuéles son los niveles de desempefio laboral del personal administrativo de un

IESTP privado en Lima?

En cuanto a la justificacion del estudio, considero oportuno rescatar que la
investigacion es relevante porque los resultados se pueden generalizar a la poblacion
de estudio (personal administrativo del IEST Privado en Lima). En tal sentido,
considero que con los resultados logrados se ofrece a las instituciones de educacion
superior no universitaria, instrumentos que les facilite la exploracion de estas
variables dentro de sus propios centros, exploraciones de nuevas investigaciones con
alguna de las variables abordadas, o incluso plantear acciones internas para mejorar

sus propios objetivos organizacionales.

Asimismo, el presente estudio permite establecer la relacion que existe entre la
inteligencia emocional y el desempefio laboral en el personal administrativo del IEST
Privado en Lima, a partir de estos hallazgos, la institucion estaria en una mejor
condicion de brindar nuevas propuestas para la mejora de procesos como la de
seleccion de personal, optimizar sus propuestas de desarrollo personal (o linea de

carrera), impactar positivamente en su cultura organizacional, e incluso, mejorar el
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bienestar y rendimiento laboral de su personal; esta es la justificacion préctica de este
estudio, brindar informacién para los planes de mejora continuar, por parte del area
de recursos humanos, ya que me orientaré a realizar un analisis preciso sobre dos
variables relevantes que son factores predictivos para los diferentes procesos

organizacionales.

Goleman y Cherniss, (2005), indican que las dimensiones de la inteligencia
emocional (interpersonal, intrapersonal, adaptabilidad, manejo de estrés, y manejo de
animo general), tienden a explicar el comportamiento de las personas dentro del
ambito laboral; es decir, conocer si el personal administrativo de un IEST privado en
Lima, actualmente cuenta con recursos adaptativos ante el cambio, y de manejo de
estrés, se relaciona con sus pares de manera saludable, se conoce a si misma, y su
estado de animo es positivo, en general; posibilita una mejor comprension del por qué
sucede ello, ante la relacion con la variable desempefio laboral; lo cual, a su vez,
aporta al campo de la investigacién cientifica nuevos datos informativos sobre el
comportamiento de estas variables dentro del &mbito organizacional.

En cuanto al aspecto metodoldgico, esta investigacion es importante porque uno de
los instrumentos utilizados fue el inventario del cociente emocional de BarOn (I-CE),
que servird para recoger los datos; por otra parte, la variable desempefio laboral, fue
medida mediante el cuestionario de desempefio laboral (Yabar, 2014), el mismo que
tuvo una adaptacion propia, la misma que conté con todo el rigor cientifico y
estadistico necesario para demostrar su validez y confiabilidad. En el caso de la
variable de inteligencia emocional se contrastaron los datos estadisticos de la

adaptacion hecha por Ugarriza (2001), sobre todo en cuanto a la confiabilidad.

Finalmente, resulta significativo mencionar que la presente investigacion se esta
desarrollando dentro de un contexto de pandemia mundial, la recoleccion de datos se
dio dentro del ultimo trimestre del 2020, lo cual resulta altamente significativo porque
las variables fueron evaluadas dentro de un contexto nunca antes visto, y los
resultados son, como menos, novedosos y pueden aportar informacion significativa a
los cambios actuales que se vienen viviendo debido a este fendmeno, que ha afectado

el estilo de vida de las personas, pese a que la investigacion, de por si, no considera a
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esta variable — la pandemia — como una de las que forman parte del problema,
objetivos 0 hipdtesis; no obstante, es innegable que en los resultados se veran
afectados por tal evento.

1.3. Antecedentes relacionados con el tema

1.3.1. Antecedentes nacionales

Ramirez (2019), desarrollé una tesis doctoral en administracién en la Universidad
Nacional de Trujillo, la cual denomind “Inteligencia emocional y desempefio
laboral en una empresaconstructora privada”. Esta investigacion se plante¢ el
objetivo de determinar la relaciénentre la inteligencia emocional (IE) y el
desempefio laboral (DL) de los colaboradores de unaempresa privada del sector
de construccidn. El estudio corresponde a una investigacion de tipo aplicada,
correlacional; y, trabajo con una muestra de 57 colaboradores de la empresa, a
quienes se les aplicd un cuestionario para evaluar ambas variables (IE y DL).
Como parte de los resultados, Ramirez (2019), concluye en que si existe una
relacion directa y significativa de r=0.926** y p < 0.00 entre las variables
estudiadas; asimismo refiere que, a media que los colaboradores demuestran mas
IE, aumenta la presencia de las dimensiones de la segunda variable (DL); por
tanto, el investigador sugiere desarrollar politicas para aumentar el nivel de

inteligencia emocional en los colaboradores.

Bayona (2018), realizé un estudio para obtener el titulo profesional de licenciado
en administracion de empresas en la Universidad San Ignacio de Loyola, Lima.
Este trabajo se tituld “Relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio
laboral del personal subalterno de una institucion castrense del Pert, 2018”; el
objetivo general de esta investigacidn consistio en especificar la relacion existente
entre las variables de IE y DL en el personal subalterno de una institucion
castrense nacional. Este estudio correspondié a una investigacion de tipo
aplicada, descriptiva — correlacional, con un enfoque cuantitativo, y de



disefio no experimental — transversal. Para la recoleccion de datos, se empled el
cuestionario de “EQ-I Baron”, adaptado por (Ugarriza, 2001), y también se hizo
uso del cuestionario “Desempeiio laboral”, adaptado por (Bayona, 2018); los
datos fueron sometidos a un analisis descriptivo e inferencial. Para el desarrollo
de esta investigacion, se contd con una muestra compuesta por un total de 80
participantes. Se llegd a concluir que: existe relacion estadisticamente
significativa y positiva entre ambas variables dentro de la poblacion estudiada.
Asimismo, se afirmo la existencia de una relacion significativa, entre cada

dimension de la IE, y el desempefio laboral.

Fajardo (2017), elabord un trabajo de investigacion para optar el grado académico
de maestra en gestion publica en la Universidad César Vallejo, al cual denomind:
“La inteligencia emocional y desempefio laboral de las teleoperadoras de EsSalud
en linea, Lima —2017”. Este estudio persiguio el propdsito de explicar la relacion
entre las variables IE y DL en una poblacién de teleoperadoras pertenecientes a
EsSalud en linea de Lima. El enfoque del estudio, fue de tipo cuantitativo, se
desarrolld bajo un disefio correlacional; en cuanto al los medios para la
recoleccidn de datos se uso la técnicade la encuesta, la misma que se aplicé a una
muestra de 120 teleoperadoras. En cuanto al analisis de datos se utilizo la prueba
de correlacion de rho de Spearman, y otros métodos que permitieron concluir en
que, con un Alfa de Cronbach de 0.9 de confiabilidad, la variable de IE se

relaciona directa, alta y significativamente con el DL, en la poblacién estudiada.

Yabar (2016), realiza una tesis de maestria denominado: “Niveles de inteligencia
emocional y desempefiolaboral en el personal de salud administrativo de la Micro
Red la Molina — Cieneguilla”; su principal intencion fue encontrar si existe una
relacion entre las variables de IE y DL en el personal de salud administrativo que
laboraba en la Micro Red La Molina - Cieneguilla. El estudio se desarroll6 bajo
un enfoque cuantitativo, siendo una investigacion basica de nivel descriptivo y
correlacional. La muestra estudiada la conform¢ un total de 65 colaboradores que
formaban parte del personal de salud administrativo de la Micro Red La Molina -

Cieneguilla. En cuanto a los instrumentos, para esta investigacion se usaron dos:
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para la evaluacion de la variable IE, el Bar-On Emotional Quotient Inventory:
Short (EQ-i:S); y, para la segunda variable (DL), la autora cre6 uncuestionario
vélido y confiable. El analisis de datos se llevo a cabo mediante el SPSS version
22.0, y ademas se hizo uso del analisis descriptivo y la correlacion de Spearman;
lo cual posibilitd concluir en que, en la poblacion estudiada, el comportamiento

de ambas variables (IE y DL) demuestra una correlacion alta (Rho = 0.745).

1.3.2. Antecedentes internacionales

Davila (2017), en su trabajo de investigacidn para obtener su titulo en psicologia
organizacional en la Universidad de las Américas (Ecuador), realiz6 un estudio
que tituld con el nombre de: “La inteligencia emocional como predictor del
desempefio a nivel directivo de una empresa publica de Quito”. EIl objetivo de
este estudio consisti6 en especificar el tipo de relacion entre inteligencia
emocional y desempefio laboral de una empresa publica de Quito. Esta fue una
investigacion de tipo cuantitativa, correlacional, y con un disefio no experimental
y transversal. Los instrumentos de medicion utilizados en este estudio fueron: La
prueba del TMMS-24 y una encuesta de evaluacién del desempefio del ministerio
de trabajo de Ecuador. Davila concluyé con que si existe relacion entre la
inteligenciaemocional y el desempefio laboral; sobre todo por parte de los
empleados con un alto nivel de responsabilidad; es decir, la presencia de la IE en
los trabajadores de esta poblacion de estudio, influye de manera positiva en su

desempefio laboral.

Borsic y Riveros (2017), investigadores de la Universidad de las Fuerzas Armadas
(Ecuador) y de la Facultad de Contaduria y Administracion de Universidad
Nacional Autonoma de México, presentaron una investigacion con nombre “La
inteligencia emocional en el desempefio laboral de docentes de instituciones de
educacion superior”. El propoésito de este estudio consistia en analizar la
existencia de relaciones entre la inteligencia emocional y el desempefio de los
docentes de instituciones de educacién superior. La investigacion tuvo un enfoque

cuantitativo con disefio transversal correlacional, no experimental; la muestra fue
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de 338 docentes de la Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE, los mismos que
fueron seleccionados de manera aleatoria. Los instrumentos utilizados, para esta
investigacion, fueron: EI Cuestionario de Inteligencia Emocional Rasgo-TEI-
Q, en su version corta, disefiado por Petrides y Furnham (2001); y la tabla de
resultados de la auto, hetero y coevaluacion, aplicados a los docentes de la
UNAM. En cuanto a los resultados obtenidos, los investigadores indicaron que, a
excepcion del componente percepcion de las emociones, perteneciente a la
variable IE, donde si se evidencia una relacion negativa y débil con el desempefio
de los docentes; los otros componentes de dicha variable, no evidencian relacion

significativa.

Herrera (2015), en su tesis de pregrado, para la Universidad Autonoma del Estado
de México, realizé una investigacion denorminada: “Inteligencia emocional y
desempefiolaboral del palacio de justicia del poder judicial del estado de México,
region Texcoco”. El objetivo de esta investigacion consistié explicar el tipo de
correlacion entre las variables IE y DL, en una muestra conformada por 93
empleados del &rea de del poder judicial de la region de Texcoco, México. Los
instrumentos usados para este estudio estuvieron conformados por: El “Inventario
de inteligencia emocional” de Andujar, (2003), y la encuesta denominada
“Evaluacion de factores de actuacion profesional” de la secretaria de la funcion
publica mexicana (2000). Este estudio permitié concluir en que si existe relacion
entre las variables estudiadas; asimismo, se concluyé en que: (1) La correlacién
entre las variables es positiva. (2) Factores como el género y el tiempo de servicio,
en los puestos de trabajo, arrojaron mejores niveles de desempefio laboral para las
personas de género masculino y aquellos que llevan més de 2 afios en sus puestos
laborales. (3) Asimismo, se indic6 que, en cuanto a la IE, las variables de género,
edad y tiempo de servicio, reflejan que los varones tienen mayores niveles de IE;
las personas con edades de 47 a 52 afios la edad, manifiestan un mayor indice de
IE, y finalmente que las personas que vienen laborando por méas tiempo en sus

puestos laborales, 2 a mas afios, también demuestran mayores niveles de IE.

Enriquez, Martinez y Guevara (2015), investigadores de la Universidad Santiago
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de Cali, Colombia; desarrollaron una investigacion nombrada “Relacion de la
inteligencia emocional con el desempefio laboral”, este estudio tuvo como
objetivo principal determinar la relacion entre las variables de IE y DL en una
poblacion conformada por el personal de la organizacion “Amanecer Médico”, de
Cali. Esta investigacion corresponde al modelo cuantitativo de tipo correlacional;
como instrumentos de recoleccion de datos, se utilizaron: La evaluacion de
desempefio laboral propia de la organizacion, y el Test de inteligencia emocional
TMMS24. El estudio concluy6 en que, existe relacion positiva entre las variables
estudiadas; asimismo, se sefiald que, si las empresas se preocupan de manera mas
activa en la formacién o desarrollo de la inteligencia emocional en sus
colaboradores, la calidad de trabajo mejoraria significativamente, debido a que,
se estaria mejorando la capacidad para trabajar en equipos y adaptarse a los
cambios entre el principal motor laboral: el colaborador.

1.4. Objetivos generales y especificos

1.4.1. General
Determinar la relacion que existe entre inteligencia emocional y desempefio

laboral en el personal administrativo de un IEST privado en Lima.

1.4.2. Objetivos especificos:
Describir si existe relacién entre la dimensidn intrapersonal de la inteligencia

emocional, y el desempefio del personal administrativo de un IEST privado en
Lima.
Describir si existe relacion entre la dimension interpersonal de la inteligencia
emocional, y el desempefio del personal administrativo de un IEST privado en
Lima.
Describir si existe relacion entre la dimension adaptabilidad de la inteligencia
emocional, y el desempefio del personal administrativo de un IEST privado en
Lima.
Describir si existe relacion entre la dimension manejo de estrés de la inteligencia

emocional, y el desempefio del personal administrativo de un IEST privado en



Lima.

Describir si existe relacion entre la dimension manejo de &nimo general de la
inteligencia emocional, y el desempefio del personal administrativo de un IEST
privado en Lima.

Hallar los niveles de las subdimensiones y dimension intrapersonal de la
Inteligencia emocional del personal administrativo de un IEST privado en Lima.
Hallar los niveles de las subdimensiones y dimension interpersonal de la
Inteligencia emocional del personal administrativo de un IEST privado en Lima.
Describir los niveles de las subdimensiones y dimensién adaptabilidad de la
Inteligencia emocional del personal administrativo de un IEST privado en Lima.
Describir los niveles de las subdimensiones y dimension manejo de estrés de la
Inteligencia emocional del personal administrativo de un IEST privado en Lima.
Describir los niveles de las subdimensiones y dimension manejo de animo
general de la Inteligencia emocional del personal administrativo de un IEST
privado en Lima.

Describir los niveles de la inteligencia emocional del personal administrativo de
un IESTP privado en Lima.

Describir los niveles de las dimensiones del desempefio laboral del personal
administrativo de un IEST privado en Lima.

Describir los niveles de desempefio laboral del personal administrativo de un

IESTP privado en Lima.

1.5. Limitaciones del estudio

En cuanto a las limitaciones que se tuvieron en el desarrollo de la presente

investigacion, sefialaré lo siguiente:

Esta investigacion se desarrollo en un IESTP privado en Lima, con los colaboradores
del &rea administrativa. El desarrollo de esta propuesta investigativa se llevo a cabo
durante los meses de marzo a julio del afio 2021, temporada en la cual, a nivel

mundial, estamos en medio de una pandemia de salud.

Una dificultar identificada, para el desarrollo de la presente investigacion tuvo que
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ver con la forma de recojo de informacién, ya que esta, por la situacién actual

(pandemia por COVID-19), fue exclusivamente de modo digital, la misma que

requirié de un contacto uno a uno con los participantes para la explicacion del llenado
de los instrumentos de recoleccion de datos.

Otra limitacién encontrada fue contar con un mayor presupuesto que el establecido
inicialmente, esto debido a la crisis actual.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Bases teodricas relacionadas con el tema

2.1.1. Inteligencia emocional

El concepto de inteligencia emocional surge a partir de los estudios sobre la
inteligencia. Couto (2011) manifiesta que “la palabra inteligencia (intelligentia),
tal vez compuesta de ‘Intus lego’, significa leer dentro de mi y fue acuiiado por

Ciceron con el fin de designar la capacidad para entender, comprender e inventar”
(p. 16).

Las investigaciones sobre la inteligencia emocional comenzaron a principios del
siglo veinte con los trabajos que Thorndike realiza sobre inteligencia social en el
afo de 1920. Thorndikepensaba que la inteligencia estaba relacionada con la
habilidad que posee una persona para comprender y manejar a otras personas, asi
como para poder involucrarse en interacciones sociales adaptativas. Por ello,
Thorndike (1920) propuso que la inteligencia debe entenderse como un constructo
compuesto por tres dimensiones: inteligencia abstracta, inteligencia mecénica e
inteligenciasocial. Segun él, estas dimensiones evidenciaban la capacidad para
comprender y manejar ideas, objetos concretos y personas, respectivamente. Afios
mas tarde, Reuven Bar-On, (2006), indica que,estos hallazgos fueron el punto de
partida para describir, definir y evaluar el comportamiento socialmente
competente.

Como se puede evidenciar, las definiciones iniciales que se hicieron sobre
inteligencia socialtuvieron una gran influencia en la forma en que mas tarde se
conceptualizd la inteligencia emocional (Mayer y Salovey, 1997), lo que indica
que estos dos conceptos estan vinculados y pueden representar componentes
interrelacionados de la misma construccion (Bar-On, 2006). Por ejemplo,

Gardner (1995) refiere que su conceptualizacion de la inteligencia personal se basa



en intrapersonal (emocional) la inteligencia y la interpersonal (social) de
inteligencia. Ademas, Saarni (1990) describe la competencia emocional como

ocho habilidades sociales y emocionales interrelacionadas.

Bar-On (2006), refiere que desde la propuesta de Thorndike (1920), con el
concepto de inteligencia social, han aparecido varias teorias diferentes respecto a
la inteligencia emocional, las mismas que, a su vez, han generado una serie de
confusiones al momento de determinar cual es el modelo teérico que mejor
explica este constructo; es por ello que Spielberger (2004), para aclarar este tema,
recurre a lo que se sefiala en la Enciclopedia de Psicologia Aplicada, donde se
indica que existen tres modelos Gtiles para comprender la inteligencia emocional
0: (1) el modelo de Salovey-Mayer que define a la IE como “la capacidad de
percibir, comprender, manejar y usar las emociones para facilitar el pensamiento,
medido por una disposicion basada en lacapacidad”(Mayer y Salovey, 1997; p.
26); (2) el modelo Goleman (1998) que consideraeste constructo como “una
amplia gama de competencias y habilidades queimpulsan el desempefio gerencial,
medido por la evaluacion de multiples evaluadores” (Boyatzis, Goleman, & Rhee,
2000; p. 35); y (3) el modelo Bar-On (1997,2006) que describe a la IE como “una
seccidn transversal de competencias, habilidades y facilitadores emocionales y
sociales interrelacionados que impactan el comportamiento inteligente, medido
por autoinforme” ( Bar-On, 2006; p. 17).

Como ya se ha venido explicando, el constructo inteligencia emocional, ha tenido
una evolucién significativa, con el pasar de los afios. A partir del interés por
entender el mundo de la cognicién humana, desde la identificacion del concepto
inteligencia, sus caracteristicas, factores y componentes, se ha podido llegar a
determinar que hay elementos que la configuran mas alla de lo propiamente ligado

a areas de razonamiento o ejecucion de tareas; una teoria interesante, al respecto
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de la estructura y jerarquia de la inteligencia es la propuesta por Thorndike en
1920, quien al clasificar a la inteligencia en tres: social, concreta y abstracta;
amplio significativamente el campo de estudio sobre la misma. Hoy en dia, se
reconoce, al trabajo de Thorndike, sobre todo a lo que él identificO como
inteligencia social, como un referente indiscutible para comprender el significado

de inteligencia emocional (Bar-On, 2006).

Para el mundo empresarial, inteligencia emocional es una herramienta
fundamental para comprender la productividad laboral de las personas (Tarrillo,
2018). Con la publicacion del libro “Inteligencia emocional” de Goleman, el
interés del mundo empresarial en cuanto a la inteligencia emocional solo ha ido
aumento, a tal punto que, revistas tales como Harvard Business Review, indican
que los directores ejecutivos de las compariias (CEO, por sus siglas en inglés) son
contratados por su capacidad intelectual y su experiencia comercial, y despedidos
por su falta de inteligencia emocional (Goleman, 1998).

2.1.1.1. Definicion

Salovey y Mayer (1990) definen a la inteligencia emocional “como un tipo de
inteligencia social que incluye la habilidad de supervisar y entender las emociones

propias y las de los demas” (p. 66).

Goleman (1998), define a la inteligencia emocional como “la capacidad de
reconocer los sentimientos propios y ajenos, por lo tanto, la persona tiene la
habilidad para manejar bien las emociones, consigo mismo y con los demas” (p.
317). Asimismo, recalca que ser una persona con inteligencia emocional, implica
tener desarrolladas capacidades tales como conocer, manejar, reconocer las
emociones y sentimientos de uno mismo, generar automotivacion y gestionar

adecuadamente las relaciones interpersonales.
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Cooper y Sawaf (2004), por su parte, definen a la inteligencia emocional “como
la capacidad de sentir, entender y aplicar eficazmente el poder y la agudeza de las
emociones, como fuente de energia humana, informacidn, conexion, e influencia.

Abarca un paradigma de elementos los cuales se conjugan” (pag. 23).

Bar-On (2006), por su parte, sefiala que las habilidades identificadas como
dimensiones de la inteligencia emocional tienen elementos vinculados con
algunas caracteristicas propias de la personalidad, por lo que, en cuanto a la
definicion de inteligencia emocional, este autor refiere que, la inteligencia
emocional hace referencia a un conjunto de elementos personales y sociales
propios de un ser humano, que le permite interrelacionarse y vincularse con otros
de manera efectiva, haciendo frente a una serie de demandas que el contexto

requiera.

Salvador (2010), define a la inteligencia emocional como “un conjunto de
habilidades como automotivarse, persistir frente a las decepciones, controlar el
impulso y demorar la gratificacion, regular el humor y evitar que los trastornos

disminuyan la capacidad de pensar, mostrar empatia” (p. 17).

Fajardo (2017) refiere la inteligencia emocional posibilita expresar nuestras
propias emociones de manera efectiva, y a su vez, esto nos permite un mejor
desempefio dentro de cualquier otro &mbito de nuestra vida, sobre todo dentro de
nuestra area laboral. Esta autora, también refiere que a medida que las personas
adquieran la capacidad de manejar sus emociones e impulsos, también mejoraran

su capacidad para automotivarse y ser mas empaticos.

2.1.1.2. Modelos teéricos

Spielberger (2004), sefiala que, debido al interés actual y proliferacion de
informacion respecto a la inteligencia emocional, se genera confusién por la

existencia varios modelos explicativos al respecto; por ello, desde la Enciclopedia
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2.1.1.2.1.

de Psicologia Aplicada se ha llegado a un consenso aceptado por el campo de la
psicologia cientifica y clinica, en determinar que actualmente existen tres
principales modelos conceptuales: (1) ElI modelo de de Salovey-Mayer, (2) el

modelo de Goleman, y (3) el modelo de Bar-On.

A continuacion, se hablara de cada uno de estos tres principales modelos, haciendo
mayor hincapié en el modelo de inteligencia emocional social propuestopor Bar-
On, ya que, para este estudio, seréd el que mejor nos permitird entender lavariable
inteligencia emocional.

Modelo de habilidad de la inteligencia emocional de Salovey-Mayer

Este modelo, considera a la inteligencia emocional como aquella destreza para
distinguir, evaluar y manifestar emociones en el momento exacto; también
considera que la IE se relaciona con aquellas habilidades para lograr la creacion
de sentimientos que posibiliten pensamientos; asimismo, IE, es la habilidad para
entender a las emociones y el manejo de su significado dentro de los distintos
contextos; y finalmente, el modelo sefiala que la IE, también se refiere a la
destreza para gestionar emociones causando un incremento emocional e

cognitivo en el individuo que la posea (Salovey yMayer, 1990).

Al modelo tedrico de Salovey-Mayer, se le considera como uno basado en
habilidades, ya que se habla de las emociones como fuente de datos que sirven
para comprender ydesenvolvernos en entornos sociales (Mayer, Caruso, Salovey,
& Sitarenios, 2003).El modelo plantea que las personas demuestran diferentes
niveles de manejo de la posibilidad para usar datos de origen emocional, y
también de la posibilidad para vincular informacion emocional con un
pensamiento mas amplio. En tal sentido, este modelo manifiesta que la

inteligencia emocional contiene cuatro caracteristicas de habilidades:

a) Percepcion de emociones: Entendida como el potencial de detectar y

comprender emociones a nivel facial, mediante imagenes, a nivel auditivo o
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2.1.1.2.2.

mediante elementos culturales, incluida la capacidad de identificar las
propias emociones. Se considera una habilidad importante debido a que
posibilita cualquier otra forma de procesar informacion de naturaleza emocional
(Mayer, et al., 2003).

b) Uso de emociones: Se refiere a la capacidad de usar emociones para facilitar
actividades cognitivas, como generar pensamientos, ideas y resolucion de
problemas. La persona con IE es capaz de aprovechar sus variaciones de
humor para lograr una mejor adaptacién ante una tarea que se le presente
(Mayer, et al., 2003).

c) Comprension de las emociones: Descrita como la capacidad de entender el
lenguaje de las emociones y apreciar las relaciones existentes entre ellas. Por
ejemplo, ser sensitivo ante las diferencias entre las emociones y la capacidad
de identificar y describir cbmo se desarrollan estas emociones con el tiempo
(Mayer, et al., 2003).

d) Gestionar las emociones: Consiste en la habilidad para gestionar las
emociones a nivel intra e interpersonal; lo cual posibilita sacar provecho aun
de aquellas experiencias emocionales negativas, gestionandolas de tal forma

que nos ayuden a obtener los objetivos previstos (Mayer, et al., 2003).

El instrumento usado, como medida actual d este modelo, es el Test de
Inteligencia Emocional Mayer-Salovey-Caruso (MSCEIT), la cual se fundamenta
en unavariedad de items de resolucion de problemas basados en respuestas

emocionales (Mayer, etal., 2003).

Modelo mixto de Goleman

Goleman (1998), se refiere a la inteligencia emocional como el potencial para
aprender habilidades practicas, tales como conocimiento de si mismo,

autorregulacion, motivacion, empatia y destreza para las relaciones
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interpersonales.

Segun el mismo Goleman (1998), su modelo considera a la inteligencia emocional

como una gran variedad de competencias y habilidades que promueven el ejercicio

del liderazgo. Este modelo describe cinco dimensiones de la inteligencia

emocional:

a)

b)

d)

Autoconciencia: Comprendida como la capacidad del individuo para
identificar sus propios estados de animo y comprender cémo se
manifiestan en el comportamiento. Esta dimension incluye aptitudes
emocionales tales como: conciencia emocional, autoevaluacion precisa y

confianza en uno mismo (Goleman, 1998).

Autorregulacion: Se refiere a la capacidad del individuo para controlar o
redirigir sus emociones e impulsos en situaciones de estrés y adaptarse a
los cambios. A su vez, esta dimensidn incluye aptitudes tales como:
autocontrol, confiabilidad, integridad, adaptabilidad e innovacion
(Goleman, 1998).

Habilidad social: Se refiere a la capacidad del individuo para gestionar
adecuadamente las relaciones con sus semejantes a fin de inducir
respuestas deseables y lograr llevarse bien con los demas. Esta dimension,
implica las siguientes aptitudes emocionales: influencia, comunicacion,
liderazgo, manejo de conflictos, catalizador del cambio, establecer
vinculos, colaboracion y cooperacion, y habilidades de equipo (Goleman,
1998).

Empatia: Consiste en la capacidad que demuestra el individuo para
percibir y entender lo que otros requieren, considerando los sentimientos
ajenos, especialmente durante el proceso de toma de decisiones. Esta
dimensién implica aptitudes tales como. Comprension a los demas, ayudar

a los demas a desarrollarse, orientarse hacia el servicio. Aprovechar la
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diversidad y conciencia politica.

e) Motivacion: Implica la capacidad del individuo para ser consciente de lo
que lo motiva, demostrando capacidad para entusiasmarse con aquellas
actividades que realiza diariamente. Esta dimensién, implica aptitudes
emocionales tales como: afan de triunfo, compromiso, iniciativa y

compromiso (Goleman, 1998).

Actualmente existen dos herramientas de medicion de la inteligencia emocional
basados en el modelo Goleman: (1) el Inventario de Competencia Emocional
(ECl)/el Inventario de Competencia Social y Emocional (ESCI), version inicial y
mas reciente, respectivamente; y (2) la evaluacion de inteligencia emocional,
creada en 2001 (Boyatzis, Goleman, y Rhee, 2000).

2.1.1.2.3. Modelo de inteligencia emocional y social de Bar-On

Bar-On (1997), define la inteligencia emocional como un conjunto de habilidades
personales, emocionales y sociales, y de destrezas que afectan directamente en
nuestra habilidad para adaptarnos y enfrentar a las demandas y presiones del
medio. Esta habilidad se basa en la capacidad del individuo de ser consciente,

comprender, controlar y expresar sus emociones de manera efectiva.

Las bases tedricas y filoséficas en las que Bar-On se sustenta para elaborar su
modelo tedrico, recaen en tres autores: Darwin, Thorndike y Wechsler (Bar-On,
2006). De los trabajos de Charles Darwin, puntualmente de su obra “Las
expresiones de las emociones en el hombre y en animales” de 1937, Bar-On
(2006) rescato la importancia de la expresion emocional para la supervivencia y
la adaptacion; de Thorndike se intereso respecto a la descripcion que este hizo
sobre inteligencia social y su importancia para el desempefio humano; y de
Wechsler, tomo ideas relacionadas con el impacto de factores no cognitivos y
de toma de decisiones en lo que denomina “"comportamiento inteligente”, en sus

estudios sobre la medicidn de la inteligencia.
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Bar-On (2006) considera que gran numero de conceptos, definiciones y
descripciones sobre la inteligencia emocional-social contienen uno o0 mas de estos
componentes: (1) la capacidad de reconocer,comprender y expresar emociones y
sentimientos; (2) la capacidad de comprender como se sienten los demas y
relacionarse con ellos; (3) la capacidad de gestionary controlar las emociones; (4)
la capacidad de gestionar el cambio, adaptarse y resolver problemas de caracter
personal e interpersonal; y (5) la capacidad de generar afecto positivo y estar

motivado.

Ademas de los cinco componentes descritos anteriormente, Bar-On considerd

pertinente realizar una diferenciacidn clara sobre las capacidades emocionales:

o Capacidades emocionales de primer tipo: Este tipo de capacidades resultan
necesarias para determinar la existencia de la inteligencia emocional; la
componen capacidades basicas como: asertividad, empatia, relaciones
sociales, afrontamiento de presiones, control de impulsos, examen de

realidad, flexibilidad y solucion de problemas.

o Capacidades emocionales de segundo tipo: Estas se refieren a aquellas
capacidades que, como su mismo nombre lo dice, facilitan las
interacciones que tenemos con nuestro entorno; entre estas capacidades,
destacan elementos como: optimismo, autorregulacion, alegria,
independencia emocional, y responsabilidad social. Bar-On, resaltd que

estos componentes estan estrechamente vinculados entre si.

Por lo expuesto, se puede considerar que el modelo de Bar-On, se basa enlas
competencias, las mismas que intentan explicar como una persona vincula con
otros y el ambiente que lo rodea. En este sentido, este modelo tedrico considera
que tanto la inteligencia emocional como la social, forman parte de un grupo de
componentes de interrelaciones emocionales, personales y sociales que impactan

en la habilidad globa en que nos adaptamos activamente a las circunstancias,
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demandas y presiones de nuestro medio (Bar-On, 2000).

El modelo tedrico de Bar-On se sustenta en cinco componentes, loscuales engloban,
a su vez, un total de quince escalas o factores; a continuacion se detallara el

significado de cada componente, asi como de los factores que le pertenecen:

a) Intrapersonal: Referido a la capacidad de las personas para estar en
contacto con sus sentimientos, sentirse bien respecto a si mismas y a las
actividades que desempefian. Este componente, también incluye la
capacidad de las personas para expresarse con libertad en cuando a sus
experiencias subjetivas y sentimientos; a ser autonomos, fuertes y mostrar
seguridad en el logro de sus propias convicciones (Bar-On, 2006). Este
factor engloba un total de cinco subfactores:

o Autoconciencia emocional: Se refiere a la identificacion y
comprensionde nuestras propias emociones, demostrando consciencia
del alcance que estas pueden tener en la forman en que pensamos y
actuamos.

o Asertividad: Entendida como la habilidad para poder comunicar
pensamientos, sentimientos, o creencias, sin lastimar los sentimientos
del otro, pero defendiendo nuestros propios derechos de un modo no
destructivo.

o Autoconcepto: Tiene que ver con el respeto que nos tenemos a
nosotros mismos, a la par que vamos comprendiendo y aceptando
elementos como las fortalezas y debilidades personales que también
forman parte de nuestra peculiaridad.

o Autorrealizacion: Elemento asociado a la habilidad para mejorar por
si mismos y buscar alcanzar metas significativas y valiosas para
nosotros.

o Independencia: Tiene que ver con la capacidad para poder dirigirnos
a nosotros mismos hacia metas personales, demostrando seguridad en
nuestras convicciones, creencias y acciones; demostrando, ademas
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b)

independencia emocional en la toma de decisiones.

Interpersonal: Se refiere a la capacidad que demuestra una persona
respecto a su desempefio interpersonal, en otras palabras, implica la
demostracion de capacidades tales como la responsabilidad y
confiabilidad que denotan si esta persona tiene 0 no buenas habilidades

sociales. Este componente engloba tres subcomponentes:

o Empatia: Entendida como la capacidad para identificar, demostrar
comprension y captar la forma en que otros se sienten, incluye un
comportamiento respetuoso por aquello que hemos reconocido.

o Relaciones interpersonales: Estrechamente relacionado con poder
mantener interacciones sanas, en base a la confianza y compasion,
con otras personas.

o Responsabilidad social: Componente ligado a la posibilidad de
realizar una contribucion a nuestro entorno social, o con ciertos

grupos sociales, en pro del bienestar de estos.

Adaptabilidad: Este componente hace referencia a la habilidad que posee
un individuo para demostrar que es capaz de adaptarse a los diferentes
escenarios cotidianos, y sus respectivas exigencias, evidenciado, ademas,
una forma efectiva de solucionar dichos impases. Dentro de los

subcomponentes que lo conforman, se tiene:

o Resolucion de problemas: Comprende una serie de conductas que
reflejan una posibilidad para hallar respuestas eficaces a ciertas
circunstancias relacionadas con las emociones, implica, ademas,
mostrar comprension de como estas impactan en el proceso de toma
de decisiones.

o Prueba de la realidad: Entendida como aquella posibilidad que tenemos
para mantener una actitud objetiva ante las situaciones que vamos viviendo,
de tal forma que las experiencias emocionales no nublen nuestra
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percepcion.

o Flexibilidad: Vinculada a la habilidad para adaptar nuestras
emociones, lo que pensamos y nuestra conducta a la impredecibilidad
de las circunstancias o de los puntos de vista distintos a los nuestros.

d) Manejo del estrés: Este es un componente asociado a la capacidad que

manifiesta un individuo para hacer frente a situaciones tensas sin perder
el control de si mismo, evidenciando, en su respuesta, calma en lugar de
impulsividad; asimismo, el sujeto que demuestre manejo del estrés, es
capaz de trabajar adecuadamente en situaciones estresantes o de presion
laboral. Dentro de sus subcomponentes que lo conforman, se tiene:

o Tolerancia al estrés: Tiene que ver con demostrar la creencia de que
podemos manejar e influir positivamente ante aquellas situaciones de
caracter complejo o grado significativo de dificultad que se pueden
presentar en la vida.

o Control de impulsos: Relacionado con la capacidad para gestionar
adecuadamente, retardando o resistiendo, los impulsos o las ganas de
querer actuar ante determinadas situaciones, que podrian evidenciar
que hemos tomado decisiones 0 acciones apurados o sin medir la

consecuencia de las mismas.

Estado de animo en general: Componente relacionado a la capacidad que
posee un individuo para experimentar plenitud en vida, implica, ademas,
de la posibilidad para reflexionar sobre su vida como una experiencia
gratificante, albergando sentimientos de contento al respecto. Los

subcomponentes pertenecientes a este componente son:

o Felicidad: Ligada a la capacidad que un individuo posee para poder
disfrutar de los distintos elementos o areas de su propia existencia, y
de la vida en general.

o Optimismo: Mantener una actitud y perspectiva positiva hacia la vida,
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conservando la esperanza a pesar de las dificultades ocasionales.
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A continuacion, se realiza una figura del modelo de Bar-On:

El modelo inteligencia emocional-social
- de Reuven Bar-On

Autoconciencia emocional
Componentes

Asertividad

Intrapersonal Autoconcepto

Autorrealizacion

Independencia

Empatia

Interpersonal Relaciones interpersonales

Responsabilidad social

Resolucién de problemas

Adaptabilidad Prueba de la realidad

Flexibilidad

Tolerancia de estés

Manejo de estrés

Control de impulsos

Felicidad

Estado de animo general

Optimismo

El instrumento de medida que cuenta con mas investigaciones de uso, dentro del
campo cientifico en cuanto a la IE, es el de autoinforme de inteligencia emocional
es el EQ-i 2.0. Este instrumento goza de los mejores canones, fiabilidad y validez

que otros instrumentos de tipo autoinforme (Bar-On, 2003).
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2.1.2. Desempefio laboral

Chiavenato (2002), refiere que la evaluacion del desempefio laboral, dentro de las
empresas o0 actividades humanas con un fin de intercambio de productos o
servicios, es un fendmeno que ha venido estando presente a lo largo de la historia
de la humanidad. Pone de manifiesto, por ejemplo, que en la edad media la orden
religiosa conocida como Jesuitas o Compafiia de JesUs usaban, entre sus
miembros, un sistema de autoinforme sobre su propio desempefio y el de sus
colegas, a fin de que los superiores de la orden puedan tener una referencia y
control del progreso de sus adeptos. Chiavenato, también menciona que, a lo largo
de la historia, el mismo estado ha tenido un interés particular por recaudar datos
sobre el desemperio de sus trabajadores, refiere, por ejemplo, que desde 1842, en
Estados Unidos de Norteamérica, el servicio publico implantd un sistema de
informes anuales para evaluar el desempefio de sus trabajadores, lo cual fue un
antecedente significativo para que, en 1880, el ejército estadounidense incluyera
el mismo sistema; afios més tarde, en 1918, la empresa General Motors desarrollo
un sistema para evaluar a sus ejecutivos. No obstante, se considera que fue hasta
el fin de la segunda guerra mundial que los sistemas de evaluacion del desempefio

empezaron a hacerse mas notorios y considerados en las organizaciones.

Robbins, (2004), indica que a principios del siglo XX, la escuela de la
administracion cientifica brind6 una serie de contenidos relevantes a la teoria de
la administracién en relacion a tener una serie de elementos a considerar para la
evaluacion del potencial del trabajo del hombre en relacion al de la maquina.
Estos alcances teéricos, conjuntamente, con los aportes de la escuela de las
relaciones humanas decantd en una revision total del planteamiento y, asi, el
interés principal de la administracion se desligéd de las maquinas y se enfocé en el
hombre y determinar un sistema para medir su real desempefio en las tareas que

le competen dentro de la empresa (Chiavenato, 2008).
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Por lo expuesto, se evidencia que la evaluacion del desempefio no es algo nuevo;
desde el primer momento en que el hombre desarroll6 un trabajo para otro, nacié
la evaluacién del desempefio, no como se conoce en la actualidad, pero la
evolucion de este constructo ha permitido llegar a definiciones mas
contemporaneas tales como: “La evaluacién del desempefio es un proceso
disefiado para determinar en qué medida los empleados realizan correctamente su
trabajo, comparandolo con un conjunto de estandares, para luego comunicar esta

informacién a los interesados” (Mathis & Jackson, 2008, p. 123).

Orue (2011), refiere que el desempefio laboral es el factor determinante para saber
qué esta pasando con el trabajador y su entorno de trabajo; es por esta razén que
Chiavenato (2002), manifiesta que todas las personas son evaluadas en diversos
instantes de la vida (en la escuela, sociedad, grupo de amigos, inclusive dentro
del &mbito familiar), por ello no sorprende que la evaluacion del desempefio de
una persona se dé con mas ahinco en el &mbito laboral, ya que este es un indicador
relevante al momento de determinar el crecimiento profesional, personal y la

continuidad de una persona dentro de la organizacion.

Por mucho tiempo, el desempefio laboral dentro de las organizaciones, y mas
concretamente su medicidn, ha implicado una serie de elementos interesantes en
cuanto a los factores que se consideraban dentro de la evaluacion de este
constructo. Por ejemplo, Yabar (2016), refiere que los psicélogos solian recurrir
a la capacidad cognitiva y a la capacidad intelectual para predecir el desempefio
laboral, ya que se suponia que las personas mas inteligentes tenias mas
probabilidades de éxito en el trabajo; sin embargo, hoy en dia se reconoce que la
inteligencia es solo un elemento a considerarse dentro de los factores que inciden
en el desempefio laboral. Los estudios mas recientes han permitido determinar
que, factores como la creatividad, liderazgo, integridad, cooperacion, y gusto por
lo que se hace, son rasgos de personalidad que permiten entender mejor aquello

que se conoce como desemperio laboral (Alles, 2006).
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2.1.2.1. Definicion

Medina (2017), refiere que Sikula, en 1989, “determina que el desempefio laboral
vendria a ser la atribucion de un valor que se da a cada actuacion del empleado,

con el proposito de facilitar la toma de decisiones y lograr resultados” (Medina,

2017; p. 24).

Milkovich y Boudreau (1994), refieren que el termino desempefio laboral se asocia
con aquellas cualidades, capacidades y necesidades que un sujeto demuestra, y le
permiten interactuar satisfactoriamente con la naturaleza de un determinado

puesto laboral, asi como alinearse a las politicas organizacionales.

Chiavenato (2008), define el desempefio laboral como “el comportamiento
evaluado en comparacion con los objetivos organizacionales fijados; es un

indicador del avance estratégico respecto a objetivos deseados” (p. 359).

Franklin y Krieger (2011), refieren que el desempefio laboral corresponde a
aquellas conductas que evidencian ciertas personas en la ejecucién de sus
actividades laborales; estas conductas estan asociadas a una percepcion externa
de satisfaccion debido a que cumplen y se alinean efectivamente con los

objetivos que la organizacion se ha planteado.

Robbins (2004) explica que, en las organizaciones, se tienden a evaluar la manera
en cémo los colaboradores ejecutan las tareas de sus puestos, y para ello se basan
en lo consignado dentro de la descripcion del puesto; no obstante, consideran que
muchas empresas menos conservadoras y mayor inclinacion al servicio, han
empezado a apostar tres tipos de comportamiento para evaluar el desempefio

laboral (Sum, 2015), estas son:

a) Desempefio de las tareas: Entendido como aquellas conductas que evidencian
un cumplimiento con las responsabilidades y obligaciones para lograr la
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adecuada produccidn del servicio o bien propio de la organizacion.

b) Civismo: Relacionado con aquellos comportamientos que aportan a mantener
un buen ambiente laboral en la organizacion; dentro de algunas acciones que
generalmente se evalUan, se tiene a: Realizar criticas constrictivas, ofrecer
apoyo a los demas, relacionarse con los comparieros respetuosamente, y tener

una opinidn positiva respecto al lugar de trabajo.

c) Falta de productividad: intimamente relacionado a aquellos comportamientos que
realizan las personas y que dafian significativamente a laorganizacion; dentro de
estas conductas, se tiene: Robar, dafiar el patrimonio de la organizacion,
manifestar acciones violentas o agresivas con los comparieros de trabajo y

demostrar una alta prevalencia de ausentismo laboral.

2.1.2.2. Medicion del desempefio laboral

Chiavenato (2008) refiere que la evaluacion del desempefio laboral consiste en
medir e identificar sus cualidades para administrar todo el desempefio humano.
La evaluacion se concibe como una actividad de preocupacién en las
organizaciones, ya que la identificacion de todas las capacidades constituye el

potencial humano en el cual apoyarse para el analisis de cada puesto demandando.

En tal sentido, se entiende que evaluar el desempefio comprende un proceso en el
que se revisa la actividad productiva que se realiza con el objeto de conocer todo
lo contribuido por los individuos para que alcancen del sistema administrativo
cada uno de sus objetivos. Chiavenato (2008), describe la evaluacion del
desempefio del talento humano como “un proceso que sirve para juzgar o estimar
el valor, la excelencia y las cualidades de una persona y, sobre todo, su

contribucion al negocio de la organizacion” (p. 21).

Segun Rojas (2007), existen niveles determinados que clasifican todo desempefio

en la funcion publica, los mismos que estan definidos y delimitados de la siguiente
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manera:
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3)

b)

Desempefio laboral alto: En esta categoria se ubican aquellos colaboradores
que demuestran que la ejecucion de sus tareas y esfuerzo que le imprimen en
la ejecucidn es superior a lo solicitado por el puesto. Se considera que este
tipo de colaboradores demuestran un performance que supera las expectativas
iniciales, asimismo estas personas consideran al trabajo como una motivacion
importante para ellos mismos. Es comun que los trabajadores con desempefio

laboral alto sean recompensados por la plana directiva de sus organizaciones.

Desempefio laboral mediano: Lo que caracteriza a esta categoria es que en
ella se ubican las personas que demuestran un cumplimiento con sus tareas
segun la descripcion de sus puestos, sin demostrar una preocupacion o afan
por superar las expectativas planteadas. El colaborador se encuentra contento
con el sueldo que percibe, y debido a ello, cumple con aquellas tareas
especificas para las que fueron contratados, trabajando dentro de lo necesario,
con el objetivo de aportar a la organizacion, ni mas ni menos para lo que se
les ha indicado; es muy usual, que las personas con un nivel intermedio de
desempefio laboral demuestren una baja motivacién para hacer mas de lo que

el puesto requiera.

Desempefio laboral bajo: En este nivel se ubican aquellos colaboradores que
desestiman su actual trabajo, llegando a no sentirse agradecidos por el salario
percibido, pese a que sus esfuerzos dentro de sus respecticos puestos son
minimo. A diferencia de las categorias anteriores, en este nivel, las personas
tienen a no cumplir efectivamente con las actividades minimas que el puesto
requiere, demuestran un gran nivel de flojera, pesimismo y se muestran
desanimados la mayor parte del tiempo, y les mueve mas un caracter de
obligatoriedad que de compromiso con la organizacién, por lo que no es
extrafio que, en muchos casos, no se llegue a cumplir con el minimo de horas

gue deben ocupar en sus respectivos puestos.

2.1.2.3. Dimensiones
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Chiavenato (2008) sefiala que es importante especificar los elementos de todo

proceso de evaluacion de desempefio laboral, principalmente porque son factores

asociados a comportamientos y maneras que cada organizacion debe determinar;

de tal manera que, aquellos sujetos con mayor desempefio laboral, serdn quienes

evidencien mayor namero de los elementos consignados en dicha evaluacion.

Alles (2006) indica que los criterios mas importantes para las organizaciones, al

momento de evaluar el desempefio laboral, son:

3)

b)

Habilidades, capacidades, necesidades y rasgos: Estos criterios tienen que ver
con el entendimiento que el colaborador demuestre sobre las obligaciones y
caracteristicas de su puesto laboral, y de la organizacion, sobre todo de la
mision, vision y sus valores; asimismo, hace referencia a que demuestre ser
puntual, honesto, cuide de su presentacion personal, y evidencie habilidad en
la ejecucion de sus tareas, pudiendo comprender diversas situaciones

mediante una adecuada destreza para aprender.

Comportamiento: Entendido como aquellos comportamientos que el
colaborador demuestra en su performance dentro del puesto laboral que
ocupa. Se considera pertinente evaluar conductas asociadas al trabajo en
equipo, mantener relaciones interpersonales saludables, demostrar
cooperacion, madera de lider, creatividad, responsabilidad, soltura, habitos de

autocuidado y de seguridad, y actitud positiva e iniciativa.

Metas y resultados: Se refiere a la cantidad y eficacia laboral demostrada por
el colaborador, asi como al servicio de atencion y satisfaccion del cliente,
disminucién de costos, busqueda de soluciones efectivas, ausencia o
disminucidn de accidentes, menor indice de excusas en el puesto, cuidado y
adecuado mantenimiento de los equipos y utensilios de trabajo, cumplimiento
oportuno de los plazos establecidos, asi como un adecuado porcentaje de

resultados y logros por area.
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Autores como Yabar (2016) y Bayona (2018), indican que el nimero de factores
o dimensiones de evaluacion del desempefio varia segun los intereses de cada
empresa. Puntualmente, Yabar (2016), en base a la literatura administrativa méas
pertinente, determind cinco dimensiones del desempefio laboral, estas son:
Satisfaccion laboral, compensacion y beneficios, trabajo en equipo,

comunicacion, y funciones esenciales.

El presente estudio hard uso del instrumento de medicion y evaluacion del
desempefio laboral propuesto por Yabar (2016), por ello, a continuacion, se

especificaran cada una de estas dimensiones contempladas en dicho instrumento:

a) Satisfaccién laboral: Robbins y Coulter (2016), indican que esta dimension
se refiere al sentimiento positivo experimentado el trabajador, respecto a su

puesto laboral, y surge de la evaluacion de las caracteristicas personales que
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b)

el sujeto puede demostrar. En tal sentido, manifiestan que una persona con
un alto nivel de satisfaccion laboral posee pensamientos positivos en su area
de trabajo.

Chiavenato (2008), por su parte, sefiala que la satisfaccion de los trabajadores
“deriva de aspectos del entorno, como el salario, la tarea que se ejecutara, las
oportunidades de ascenso, las prestaciones, las relaciones personales, la
seguridad en el empleo y el estilo de liderazgo del superior” (p. 187). En tal
sentido, el autor y también Montafio (2016), consideran que esta dimension
(satisfaccién laboral), se compone por otras subdimensiones tales como:
Necesidades de reconocimiento, reconocimiento y recompensas,

remuneracion, participacion, y oportunidades de crecimiento.

Compensacion y beneficios: Chiavenato (2008) refiere que esta dimension
esta estrechamente vinculada con el salario, la prestacion e incentivos que
evidencian el reconocimiento por un buen performance dentro del puesto en
que un trabajador se desempefia. Los colaboradores esperan que se reconozca
y recompense su buen rendimiento, lo que conlleva a su refuerzo positivo
para que continten perfeccionando su rendimiento y se sientan felices con lo
que hacen. Sotomayor (2013), por su parte, indica que el sistema de
recompensas debe percibirse como justo por parte de los empleados para que
se sientan satisfechos con el mismo, no debe permitir ambigliedades y debe
estar acorde con sus expectativas. En la percepcion de justicia, indica,
influyen la comparacién social (comparaciones que hace un empleado con
respecto a las recompensas, el esfuerzo y el desempefio de otros empleados y
que llevan a los empleados a percibir la equidad o inequidad de una
situacién), las demandas del trabajo en si y las habilidades del individuo y los

estandares de salario de la comunidad.

Trabajo en equipo: Esta dimension, segun Chiavenato (2008), resulta
altamente importante ya que “el equipo de alto desempefio se caracteriza por

una elevada participacion de las personas y por la busqueda de respuestas
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d)

rapidas e innovadoras a los cambios en el entorno de negocios para atender
las crecientes demandas de los clientes” (p. 84). Reza (2010), considera que
la formacion de los equipos de trabajo inicia desde el mismo proceso de
seleccidn, por consiguiente, es importante definir las competencias del cargo
y establecer si las funciones que desempefiara el candidato requieren que el
trabajo en equipo sea una competencia central. Esto es importante por cuanto
muchas personas son exitosas y altamente productivas sin necesidad de estar
funcionando alrededor de un equipo, necesariamente. Montafio (2016),
considera que la proactividad, cooperacion y colaboracion con la tarea, son
elementos que se encuentran circunscritos en la dimension de trabajo en

equipo.

Comunicacion: Sobre esta dimension, Chiavenato (2008), justifica su
existencia debido a que toda organizacion se fundamente en base a procesos
de comunicacion. Por ello, considera que la dindAmica de una organizacion
solo puede ocurrir cuando esta se encarga de que todos sus miembros estén
debidamente conectados e integrados; es decir, interconectados en
pensamientos y objetivos, con el fin que las instituciones se comprendan y se
logren las metas. Chiavenato (2008), considera que esta dimensién cumple
ciertas funciones organizacionales: Permite administrar la atencion, posibilita

la innovacion y la expresion de ideas, genera cohesién grupal, y motiva.

Funciones esenciales: Chiavenato (2008), indica que esta dimension se
refiere ““al conjunto de actividades y comportamientos que se requieren de la
persona que ocupa un puesto determinado en la organizacion” (p. 276).
Chiavenato (20008), recalca que es necesario que cada trabajador cumpla su
funcion para satisfacer las expectativas de su puesto; en tal sentido, agrega
que “la organizacion no puede funcionar hasta que las personas que deben
cumplir papeles especificos y realizar las actividades requeridas ocupen sus

puestos correspondientes” (p. 276).
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2.2. Definicion de términos usados

Inteligencia: “Implica la habilidad necesaria para resolver un problema o para

elaborar productos que son importantes en un contexto cultural” (Gardner, 1995; p.
33).

Inteligencia emocional: Bar-On (1997), la define como “un conjunto de habilidades
personales, emocionales y sociales y de destrezas que influyen en nuestra habilidad

para adaptarnos y enfrentar las demandas y presiones del medio” (Urquiza, 2001, p.
131).

Componente intrapersonal: Capacidad de las personas para estar en contacto con sus
sentimientos, sentirse bien respecto a si mismas y a las actividades que desempefian
(Bar-On, 2006).

Componente interpersonal: Capacidad que demuestra una persona respecto a su
desempefio interpersonal, en otras palabras, implica la demostracion de capacidades
tales como la responsabilidad y confiabilidad que denotan si esta persona tiene 0 no
buenas habilidades sociales (Bar-On, 2006).

Componente de adaptabilidad: Capacidad que demuestra una persona para adecuarse
a las exigencias del entorno, solucionando de manera efectiva las situaciones

problematicas que surjan (Bar-On, 2006).

Componente del manejo del estrés: Capacidad de una persona para enfrentar a la
tension sin perder el control, demostrando calma en vez de impulsividad, y que puede
trabajar bajo presion realizando bien sus labores bajo situaciones estresantes (Bar-On,
2006).

Componente del estado de &nimo en general: Capacidad que demuestra una persona
para disfrutar de la vida, asi como la vision que tiene de la misma y el sentimiento de

contento en general (Bar-On, 2006).
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Desempefio laboral: “Es el nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro

de las metas dentro de la organizacion en un tiempo determinado” (Yabar, 2016; p.
60).

Evaluacion de desempefio laboral: Werther y Davis (2000) conceptualizan a la
evaluacion del desempefio como un proceso continuo a través del cual se estima el

rendimiento global de un individuo en un puesto de trabajo.

2.3. Hipotesis

2.3.1. HiGeneral
Existe relacion significativa entre inteligencia emocional y desempefio laboral, en

el personal administrativo de un IEST privado en Lima.

2.3.2. Ho Hipotesis Nula
No existe relacion significativa entre inteligencia emocional y desemperio laboral,

en el personal administrativo de un IEST privado en Lima.

2.3.3. Hipotesis Especificas.

H1 Existe relacion significativa entre la dimension intrapersonal de inteligencia
emocional y el desempefio del personal administrativo de un IEST privado en

Lima.

H2 Existe relacion significativa entre la dimension interpersonal de inteligencia
emocional y el desempefio del personal administrativo de un IEST privado en

Lima.

H3 Existe relacion significativa entre la dimension adaptabilidad de inteligencia
emocional y el desempefio del personal administrativo de un IEST privado en

Lima.
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H4 Existe relacion significativa entre la dimension manejo de estrés de

inteligencia emocional y el desempefio del personal administrativo de un IEST
privado en Lima.

H5 Existe relacion significativa entre la dimension estado de animo general de

inteligencia emocional y el desempefio del personal de un IEST privado en Lima.

2.4. Variables

2.4.1. Variable 1: Inteligencia emocional. Bar-On, citado por Ugarriza (2001), indica que la
inteligencia emocional es “el conjunto de habilidades personales, emocionales y
sociales y destrezas que influyen en nuestra habilidad para adaptarnos y enfrentar las
demandas y presiones del medio” (p. 131).

2.4.2. Variable 2: Desempefio laboral. Yabar (2016), define al desempefio laboral como “el
nivel de ejecucién alcanzado por el trabajador. en el logro de las metas dentro de la

organizacion, en un tiempo determinado” (2016, p. 60).

Tabla 01:

Operacionalizacion de variables

Variable Dimensiones Indicadores items Esca_la_gie
medicién

Comprension

. . 7,9, 23, 35,52, 63, 88
emocional de si

mismo. y118 .
- 22,37,67,82,96, 111 Ordinal:
Asertividad y 126
1. Nunca
Intrapersonal 11, 24, 40, 56, 70, 85, :
Inteligencia Auloconcepto 100, 114 y 129 2n'ucr:12;|
emogional Autorrealizacion 6,21, 36, 51, 66, 81, 3. A veces
95,110y 125 ' os
Independencia 3,19, 32, i’g’lgz‘ 107y 4. Casi
siempre
. 18, 44,55, 61, 72, 98, .
- | Empatia 119 y 124 5. Siempre
nterpersona Relaciones 10, 23, 31, 39, 55, 62,
interpersonales 69, 84,99, 113y 128
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Adaptabilidad

Manejo de estrés

Responsabilidad
social
Solucién de
problemas

Prueba de la realidad

Flexibilidad

Tolerancia al estrés

Control de impulsos

Felicidad

16,30, 46, 61, 72, 76,
90, 98, 104 y 119
1, 15, 29, 45, 60, 75,
89y 118

8, 35, 38, 53, 68, 83,
88,97, 112 y 127
14, 28, 43, 59, 74,

87,103y 131

4,20, 33,49,64, 78,

93,108 y 122

13,27, 42, 58, 73, 86,

102, 110, 117 y 130

2,17, 31, 47,62, 77,

Manejo de &nimo 91,105y 120
eneral - 11, 20, 26, 54, 80, 106,
9 Optimismo 108y 132
Promocion
Compensacién y Recompepsa
beneficios Reconom_mlento 1,2,3,4y5
Incentivos
Ascensos
Reconocimi(_anto Ordinal:
Remuneracion
Satisfaccién laboral Participacion 6,7,8,9y10 1.
Oportunidades Totalmente
Medios y materiales en
Relacion desacuerdos
. Proactividad 2.En
Delzebrgfaino Trabajo en equipo Cooperacion 11,12,13,14y 15 desacuerdo
Colaboracién 3.
Comunicacion Indiferente
Percepcion 4. De
Ideas acuerdo
Comunicacién Relacion 16,17, 18,19y 20 5.
Motivacion Totalmente
Opiniones de acuerdo
Evaluacion
. Informacion
Funciones Metas 21,22, 23, 24y 25
esenciales ..
Toma de decisiones
Recursos

Fuente: Ugarriza (2001) y Yabar (2016)
Elaboracion: Elaboracion propia
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CAPITULO I11: METODOLOGIA DE INVESTIGACION

3.1.Disefio de investigacion

La investigacion es de tipo aplicada. Tamayo (2003), indica que una investigacion
aplicada, también denominada activa o dindmica, se basa en los descubrimientos y
aportes tedricos existentes, para buscar contrastar lo teérico con lo real. Asimismo,
la presente tesis de investigacion es, segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014),
una investigacion de tipo descriptiva - correlacional; ya que “la investigacion
correlacional se efectua para evaluar el grado de asociacion entre dos o0 mas variables,
en los estudios correlacionales primero se miden cada una de estas,y después se
cuantifican, analizan y establecen las vinculaciones” (p. 81); en tal sentido, este
estudio es de tipo correlacional, porque se desea conocer el tipo de relacion existente

entre las variables inteligencia emocional y desempefio laboral.

En cuanto al disefio de investigacion, para el presente estudio es de disefio no
experimental porque se realiza sin manipular deliberadamente las variables y es
transversal porque se recolecto los datos en un solo momento (Herndndez, Fernandez
& Baptista, 2014). Por ello, se seguira el siguiente esquema:

e
I

M

Figura 1: Esquema de disefio de investigacion no experimental
Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)
Elaboracion: Propia

Donde:
M: Muestra
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Ox: Observaciones de la variable independiente
Oy: Observaciones de la variable dependiente
r: Relacion entre las variables

3.2.Poblacion y muestra

Kerlinger y Lee (2002) sefialan que poblacién es: “el grupo de elementos o casos, ya
sean individuos, objetos o acontecimientos, que se ajustan a criterios especificos y
para los que pretendemos generalizar los resultados de la investigacion.Este grupo

también se conoce como poblacidn objetivo o universo” (p.135).

La poblacion general, para esta investigacion, estard constituida por los 140

individuos que forman parte del personal administrativo de un IEST privado en Lima.

Para la deduccion de la muestra se emple0 la siguiente formula:

z2 X p(1—p)
n_:—
EZ

Donde:

no= Resultado de la formula preliminar

n = Muestra

Z= Nivel de confianza 95% (1.96)

p= Proporcién de ocurrencia (p = 0,5)

1-p = Proporcion de elementos, el valor es 0.5
E = Error estandar esperado 3% (E= 0,03)

N = Poblacion (175)

Remplazandolos por los siguientes valores:

1,962 X 0.5(1 - 0.5)
= (0.03)?2

n.= 1066.66
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3.3.

3.3.1.

3.3.2.

3.3.2.1.

El resultado se utiliza en la siguiente formula que sirve para ajustar el tamafio
de la muestra a la poblacién:

n=—n

1+N

Remplazando los valores, se tiene:

1066.66
n=
1+

175
n = 140

Determinandose que 140 trabajadores del area administrativa de ambos sexos,
pertenecientes a un IEST privado en Lima, formaran parte de la muestra para esta

investigacion.
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica
La técnica a utilizarse para la presente investigacion seré la encuesta; Hernandez et

al. (2014), sobre ella, indica “es el instrumento mas utilizado para recolectar datos,

que consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a medir”
(p. 253).

Instrumentos
Para la recoleccién de los datos del presente estudio se usaran dos instrumentos:

Cuestionario de inteligencia emocional - EQ-I Bar-On

Ficha técnica:

- Nombre: EQ-I Baron Emotional Quotient Inventory
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- Autor del cuestionario: Reuven Bar-On

- Lugar de procedencia: Toronto- Canada.

- Adaptacion nacional: Nelly Ugarriza Chavez.

- Tipo de administracion: Individual, colectiva; de tipo de cuadernillo.

- Tiempo de duracion para la aplicacién: El test no consigna un tiempo limite, pero se
recomienda entre 30 a 40 minutos, en promedio.

- Edad para su aplicacion: Personas desde los 16 afios a mas.

- Tipo de puntuacion: Mediante calificacion a mano o con software computarizado.

- Significacion: El cuestionario tiene una estructura de tipo factorial, esta
conformado por 5 componentes y un total de 15 subcomponentes.

- Tipificacién: Baremos nacionales (peruanos).

- Uso que se le puede dar el cuestionario: Este tipo de cuestionario es aplicable
para el &rea educativa, clinica, médica, juridica, organizacional, y también en

trabajos de investigacion.

Descripcion de la prueba:

Este cuestionario brinda la posibilidad de tener un cociente emocional general y
5 cocientes emocionales que estan sustentados en un total de 15
subcomponentes:

a) Componente intrapersonal (CIA): Comprensién emocional de si mismo
(CM), Asertividad (AS), Auto concepto (AC), Autorrealizacion (AR),
Independencia (IN).

b) Componente interpersonal (CIE): Empatia (EM), Relaciones
Interpersonales (RI), Responsabilidad Social (RS).

c) Componente de adaptabilidad (CAD): Solucion de problemas (SP),
Prueba de la realidad (PR), Flexibilidad (FL).
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d) Componente del manejo del estrés (CME): Tolerancia al estrés (TE),
Control de impulsos (Cl).

e) Componente del estado de animo en general (CAG): Felicidad (FE),
Optimismo (OP).

Normas para la correccion y puntuacion:

Primero:

El puntaje del cociente emocional debe ser considerado invalido si 8 (6% del
total) o més de los items son omitidos (excluyendo el dltimo item 133 que no
se tiene en cuenta para el calculo del puntaje total del I-CE).

Para los subcomponentes AC, AR, RI, RS, PR, TE, CI, FE que tienen 9 0 mas
items: Maximo 3 items pueden ser omitidos.

Para los subcomponentes CM, EM, FL, SO, OP que tiene 8 items: Maximo 2
items puedes ser omitidos.

Para los subcomponentes AS, IN que tienen 7 items: S6lo 1 puede ser
omitido. Para examinar si la prueba es valida debe seguir el siguiente
procedimiento: Colocar la plantilla de correccion sobre la hoja de respuestas
del I- CE BarOny tener al lado la hoja de resultados del I-CE.

Anotar el nimero de omisiones. Al colocar la plantilla de correccion sobre la
hoja de respuestas se apreciara si el examinado ha dejado algunos items sin
responder, de ser asi debe ver cual es el cddigo (letra) que le corresponde al
item para identificar los subcomponentes al que pertenece, la misma que
aparece en el cuadro de los componentes del I-CE (Hoja de resultados).

Cuente el numero de omisiones y escribalos en el casillero Total

56



correspondiente. Si exceden las omisiones a cualquiera de los cuatro criterios

sefialados se invalida la prueba.

Segundo:

Sumar los valores absolutos teniendo en cuenta el valor positivo 0 negativo
del item que corresponde a los cddigos de cada escala que aparecen en la
plantilla de correccion y en la hoja de resultados del I-CE. Para facilitar el
computo los items negativos aparecen sombreados en la plantilla de una
puntuacion inversa.

Escribir los puntajes directos en los casilleros correspondientes de las 15
escalas.

Ubicar en el baremo correspondiente los puntajes derivados (CE) que
corresponde a cada puntaje directo obtenido por el examinado en cada
subcomponente y escribirlo en su respectivo casillero.

Tercero:

Obtener los puntajes directos para cada una de las cinco escalas componentes
del I-CE y para ello sume los puntajes directos obtenidos previamente de las
escalas que integran cada uno de los componentes. Anote el puntaje directo
total del componente en el casillero correspondiente en la hoja de resultados
del I-CE.

En el caso del componente Interpersonal (IA), a la suma de los puntajes
directosde las escalas de este componente, se resta la sumatoria de los valores
absolutos de los items: 55, 61, 71, 98, y 119 respondidos por el examinado.
Esta resta se debe al hecho de que en esta escala compuesta hay cinco items
que pertenecen simultineamente a dos escalas, y para obtener el puntaje
directo de esta escala compuesta solo se los debe contabilizar una sola vez.
Luego el puntaje directo asi obtenido se anota en el casillero respectivo de la

hoja de resultados.
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3.3.2.2.

- Ubicar en el baremo correspondiente el percentil y el puntaje de escala (CE)
para cada uno de los cinco componentes del I-CE y anotelo en el casillero
respectivo de las hojas de resultados.

Cuarto:

- A la sumatoria de los puntajes directos de los cinco componentes del ICE,
respetar los valores absolutos de los items 11, 20, 23, 31, 62, 88, y 108
respondidos por el evaluado.

- Ubicar esta suma total en el Baremo respectivo para obtener el puntaje
estandar, es decir el Cociente Emocional Total (CET), en la hoja de resultados

Confiabilidad:

Los estudios de confiabilidad ejecutados sobre el I-CE en el extranjero se han
centrado en la consistencia interna y la confiabilidad re-test. Los coeficientes alfa
promedio de Cronbach son altos para casi todos los subcomponentes, el mas bajo 0.69
fue Responsabilidad Social y el mas alto 0.86 para Compresion de si mismo. Para la
muestra peruana los coeficientes alfa de Cronbach se observan que la consistencia
interna para el inventario total es muy alto 0.93, para los componentes del I-CE, oscila
entre 0.77 y 0.91. Los més bajos coeficientes son para los subcomponentes de
Flexibilidad 0.48, Independencia y Solucion de Problemas 0.60. Los trece factores

restantes arrojan valores por encima de 0.70.

Validez:

Los diversos estudios de validez del 1-CE basicamente estan destinados a demostrar
cuan exitoso y eficiente es este instrumento, en la evaluacion de los que se propone.
Nueve tipos de estudio de validacion: Validez de contenido, aparente, factorial, de
constructo, convergente, de grupo — criterio, discriminante y validez predictiva ha

sido conducida en seis paises en los ultimos 17 afios.

Cuestionario de desempefio laboral
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Ficha técnica del instrumento de desempefio laboral
- Nombre del instrumento: Desempefio Laboral
- Autor: Yabar (2016)
- Procedencia: Universidad San Ignacio de Loyola
- Objetivos: Conocer la autopercepcion del desempefio laboral.
- Dimensiones: comunicacion, satisfaccion laboral, compensacion y
beneficios, trabajo en equipo y funciones esenciales
- Aplicacion: colectivo
- Poblacion: Personal administrativo de la IEST Privado en Lima
- Numero de item: 25 preguntas
- Duracion: 10 a 15 minutos
- Validacion: Por contenido y técnica (por juicio de expertos)
- Confiabilidad: 0,840

Con este instrumento se puede visualizar las aptitudes y capacidades laborales de
lo que realiza el colaborador, para ello se determina las dimensiones e indicadores
de la variable, es decir: comunicacion, trabajo en equipo, funciones esenciales,
satisfaccion laboral, beneficios y compensacion. Para cada pregunta existen
cinco posibles respuestas que son “totalmente en desacuerdo” a “totalmente de
acuerdo” en un grado de 5 puntos (escala tipo Likert). En cuandoa la validez de
esta encuesta, se pude indicar que Yabar (2016), especifica que, segun lo indican
algunos autores, la validez de un instrumento, se refiere a determinar la
herramienta correcta para medir la variable (Hernandez et al., 2014); por ello, la
autora utilizo el procedimiento de juicio de expertos quienes establecieron los
criterios de aceptacion para los items del instrumento, determinando que estos
eran aplicables y excelentes. En relacion a la confiabilidad del instrumento,
Yabar (2016), sometié a su instrumento a la confiabilidad medianteel alfa de
Cronbach. El estadistico utilizado fue el alfa de Cronbach, el cual requiere una
sola administracion del instrumento de medicion y produce valores que oscilan
entre 0y 1. El valor del Alpha de Cronbach de 0.840 se considera aceptable poder

usar este instrumento en el presente trabajo.
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3.4.

Recoleccion de datos

La aplicacion del instrumento estard a cargo del investigador y del departamento de
psicologia del instituto de educacion superior, quienes brindaran el soporte y guia en

la toma de evaluaciones.

Para el analisis y procesamiento de datos del presente estudio se emplearan dos tipos
de estadistica: descriptiva e inferencial. Respecto a la estadistica descriptiva,
Martinez (2003) refiere que “es cuando se recoge, procesa, presenta y analiza la
informacion para un estudio, sin deducir conclusiones para un grupo mayor que del
estudio realizado” (p. 7); es asi que dentro de este estudio se recurrira al uso la media,
mediana, desviacion estdndar y varianza. En cuanto a la estadistica inferencial,
Martinez (2003) considera que “es cuando estamos en la situacion de predecir algo
que podria ocurrir, teniendo en cuenta la informacion recibida de la estadistica
descriptiva. Inclusive se predice con cierto grado de confianza” (p. 8), en tal sentido,
este trabajo se hard uso del coeficiente de correlacién de Pearson y pruebas de
significacion (tipo t de Student), Coeficiente de Alfa de Cronbach. Ademas, se hara
uso de los programas de Microsoft Excel version 2012 y el paquete estadistico SPSS

version 20.0

Se tabularan y organizaran los datos en una matriz de datos donde se consignaran los
resultados en tablas y figuras, de las cuales se puedan leer frecuencias y porcentajes

de las dos variables en materia de estudio.
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CAPITULO IV: RESULTADOS Y ANALISIS DE RESULTADOS

4.1.Resultados

Tabla 2

Estadisticos descriptivos de la Inteligencia emocional del personal administrativo de

un IEST privado en Lima.

Inteligencia Emocional

Niveles
f %
Alto 0 0
Medio 138 99
Bajo 2 1
Total 140 100

Fuente y elaboracién: Propia

En la tabla 2, se encuentra que el 99% ubicados en el nivel medio de inteligencia
emocional y el 1% en el nivel bajo.

Inteligencia Emocional

120
99
100

80

40

20

Alto Medio Bajo
Niveles

Figura 2: Estadisticos porcentuales de la Inteligencia emocional.
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Tabla 3
Estadisticos descriptivos de las sub dimensiones y dimensién Intrapersonal de la

Inteligencia emocional del personal administrativo de un IEST privado en Lima.

Sub dimensiones Dimension
Comprension
o Auto L )
] emocional desi Asertividad Autorrealizacion Independencia Intrapersonal
Niveles ) concepto
mismo
f % f % f % f % f % f %
Alto 9 6 5 4 101 72 4 3 0 0 0 0
Medio 129 92 129 92 39 28 136 97 21 15 138 99
Bajo 2 1 6 4 0 0 0 0 119 85 2 1
Total 140 100 140 100 140 100 140 100 140 100 140 100

Fuente y elaboracion: Propia

En la tabla 3, se aprecian las estadisticas descriptivas de la dimension Intrapersonal y
sus sub dimensiones, encontramos que en la sub dimension compresién Emocional
de si mismo en el nivel alto cuenta con un 6%, medio, 92% y el nivel bajo con el 1%.
En la sub dimension asertividad cuenta con un nivel alto de 4%, nivel medio con 92%
y bajo con el 4%. En la sub dimension auto concepto el nivel alto con el 72%, nivel
medio con 28% y 0% en el nivel bajo. En la sub dimension autorrealizacion cuenta
con un nivel alto de 3%, medio de 97% y bajo de 0%. En la sub dimension
independencia cuenta con un nivel alto de 0%, en el medio con el 15% y el nivel bajo
de 85%. Y con respecto a la dimension Intrapersonal se cuenta con el nivel medio del

99% vy el nivel bajo con el 1% de la muestra evaluada.
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Figura 3. Estadisticos porcentuales de la Dimension Intrapersonal.

Tabla 4

Estadisticos descriptivos de las sub dimensiones y dimension Interpersonal de la

Inteligencia emocional del personal administrativo de un IEST privado en Lima.

Sub dimensiones dimension
] Relaciones Responsabilidad

Niveles Empatia interpersonales social Interpersonal
f % f % f % f %
Alto 105 75 69 49 140 100 92 66
Medio 35 25 71 51 0 0 48 34

Bajo 0 0 0 0 0 0 0 0
Total 140 100 140 100 140 100 140 100

Fuente y elaboracién: Propia

En la tabla 4, se encuentran los niveles encontrados de las sub dimensiones y la
dimension interpersonal. En la sub dimension empatia posee un 75% en el nivel alto,
25% en el medio y 0% en el nivel bajo. En la sub dimension relaciones interpersonales

el 49% en el nivel alto, el 51% en el nivel medio y 0% en el bajo. En la sub dimensidn
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responsabilidad social el 100% se encuentran en el nivel alto. Y en la dimension

interpersonal el 66% en el nivel alto y el 34 en el nivel medio.

Interpersonal
70

(o]
(0]

60

50

40

%

30

20
10

Alto Medio Bajo
Niveles

Figura 4. Estadisticos porcentuales de la Dimension Interpersonal.

Tabla 5

Estadisticos descriptivos de las sub dimensiones y dimension Adaptabilidad de la

Inteligencia emocional del personal administrativo de un IEST privado en Lima.

Sub Dimensiones Dimension
Solucion de  Prueba de la o .

Niveles oroblemas realidad Flexibilidad Adaptabilidad
f % f % f % f %

Alto 9 6 0 0 0 0 0 0
Medio 130 93 120 86 73 52 132 9
Bajo 1 1 20 14 67 48 8 6
Total 140 100 140 100 140 100 140 100

Fuente y elaboracién: Propia



En la tabla 5, se encuentra la dimension adaptabilidad y sus dimensiones. En la sub
dimension solucién de problemas en el nivel alto se cuenta con un 6%, el 93% en el
nivel medio y el 1% en el nivel bajo. En la sub dimensién prueba de realidad se cuenta
con un 0% en el nivel alto, 86% en el nivel medio y el 14% en bajo. En la sub
dimension flexibilidad se aprecia un 0% en el nivel alto, el 52% en nivel medio y el
48% en el nivel bajo. En la dimensidn adaptabilidad se encuentran que el 94% se

ubican en el nivel medio y el 6% en el nivel bajo de toda la muestra aplicada.

Adaptabilidad

100 94
90
80
70
60
)
40
30
20
10 0

Alto Medio Bajo
Niveles

Figura 5. Estadisticos porcentuales de la Dimension Adaptabilidad.

Tabla 6
Estadisticos descriptivos de las sub dimensiones y dimension Manejo de Estrés de la

Inteligencia emocional del personal administrativo de un IEST privado en Lima.

Sub dimensiones Dimension
_ Tolerancia al estrés  Control de impulsos ~ Manejo de estrés
Niveles

f % f % f %

Alto 9 6 1 1 0 0
Medio 129 92 13 9 124 89
Bajo 2 1 126 90 16 11
Total 140 100 140 100 140 100

Fuente y elaboracion: Propia
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En la tabla 6, en las sub dimensiones tolerancia al estrés se encuentra en el nivel alto

el 6%, el 92% en el nivel medio y 1% en el bajo. En la sub dimension control de

impulsos el 1% tiene un nivel alto, el 9% en el nivel medio y el 90% en el nivel bajo.

Y en la dimensién manejo de estrés el 89 % se ubica en el nivel medio y el 11% con

un nivel bajo de manejo de estrés.

100
90
80
70
60
50
40
30
20
10

%

Alto

Manejo de Estrés

89

Medio
Niveles

Bajo

Figura 6. Estadisticos porcentuales de la Dimension Manejo de Estrés.

Tabla 7

Estadisticos descriptivos de las sub dimensiones y dimensién Manejo de &nimo

general de la Inteligencia emocional del personal administrativo de un IEST privado

en Lima.
Sub dimensiones Dimension
o o Manejo de animo
Niveles Optimismo Felicidad general

f % f % f %

Alto 22 16 1 1 0 0
Medio 0 0 138 99 140 100

Bajo 118 84 1 1 0 0
Total 140 100 140 100 140 100

Fuente y elaboracién: Propia
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En la tabla 7, se aprecia que la sub dimension optimismo cuenta con el 16% en el
nivel alto y el 84% en el nivel bajo. En la sub dimension felicidad el 1% cuenta con
un nivel alto, el 99% en el nivel medio. Y en la dimension manejo de animo general,

se encuentran el 100% de los evaluados en el nivel medio.

Manejo de Animo General

120
100
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40

20

Alto Medio Bajo
Niveles

Figura 7. Estadisticos porcentuales de la Dimension Manejo de Estrés.

Tabla 8
Estadisticos descriptivos del Desempefio Laboral del personal administrativo de un

IEST privado en Lima.

Desempefio Laboral

Niveles
f %
Alto 129 92
Medio 11 8
Bajo 0 0
Total 140 100

Fuente y elaboracion: Propia

En la tabla 8, se aprecia la variable desempefio laboral donde la muestra evaluada se

encuentran con un 92% en el nivel alto y el 8% en el nivel medio.
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Figura 8. Estadisticos porcentuales del Desempefio Laboral

Tabla 9

Estadisticos descriptivos de las dimensiones del Desempefio Laboral del personal

administrativo de un IEST privado en Lima.

Compensacion  Satisfaccion Trabajo en L Funciones
) o _ Comunicacion ]
Niveles y beneficios laboral equipo esenciales
f f % f % f % f %
Alto 122 124 89 119 85 130 93 131 94
Medio 18 13 9 21 15 10 7 9 6
Bajo 0 3 2 0 0 0 0 0 0
Total 140 140 100 140 100 140 100 140 100

Fuente y elaboracion: Propia

En la tabla 9, se encuentra las dimensiones del desempefio laboral, donde la

Compensacion y beneficios posee un 87% en el nivel alto, el 13% en el nivel medio;

en la satisfaccion laboral el 89% en el nivel alto, el 21% en el nivel medio y el 2% en

el nivel bajo; en la dimensidn trabajo en equipo el 85% se ubican en el nivel alto y el
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15% en el nivel medio; en la dimensién comunicacion el 93% se encuentran en el
nivel alto, el 7% en el nivel medio y en la dimension funciones esenciales en 94% se

encuentra en el nivel alto y el 6% en el nivel medio de la poblacion evaluada.

Desempefio Laboral
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X 50
|
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Compensaciony Satisfaccion Trabajoen  Comunicacion  Funciones
beneficios laboral equipo esenciales

Sub dimensiones

Figura 9. Estadisticos porcentuales de las dimensiones del Desempefio Laboral

Tabla 10

Correlacion entre la dimension intrapersonal de la Inteligencia Emocional, y el

Desempefio Laboral del personal administrativo de un IEST privado en Lima.

Desempefio Laboral

rho 58"
Intrapersonal Sig. .000
N 140

Fuente y elaboracion: Propia

En la tabla 10 presentada se puede apreciar la correlacion entre la dimension
intrapersonal relacionada con el desempefio laboral, por lo que se encontr6 una
correlacion positiva moderada de .58 y es altamente significativa (p < 0.05).
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Tabla 11
Correlacion entre la dimension interpersonal de la Inteligencia Emocional, y el

Desempeiio Laboral del personal administrativo de un IEST privado en Lima.

Desempefio Laboral

rho .66
Interpersonal Sig. .000
N 140

Fuente y elaboracién: Propia

En la tabla 11, encontramos una correlacion positiva moderada de .66 y altamente
significativa (p < 0.05) entre la dimension interpersonal de la inteligencia emocional

y el desempefio laboral.

Tabla 12
Correlacion entre la dimension Adaptabilidad de la Inteligencia Emocional, y el

Desemperio Laboral del personal administrativo de un IEST privado en Lima.

Desempefio Laboral

rho 27"
Adaptabilidad Sig. .000
N 140

Fuente y elaboracién: Propia

En la tabla 12 se encuentra a correlacion positiva baja entre la dimension
adaptabilidad de la inteligencia emocional y el desempefio Laboral con valor de .27

y altamente significativo (p < 0.05).
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Tabla 13
Correlacion entre la dimension Manejo de Estrés de la Inteligencia Emocional, y el

Desemperio Laboral del personal administrativo de un IEST privado en Lima.

Desempeiio Laboral

rho .30
Manejo de .
Sig. .000
estrés
N 140

Fuente y elaboracién: Propia

En la tabla que se presenta se encuentra una correlacion positiva baja entre la
dimension manejo del estrés de la inteligencia emocional y el desempefio laboral, con
un valor de .30, y muy significativa (p < 0.05).

Tabla 14
Correlacion entre la dimension Manejo de Animo General de la Inteligencia
Emocional, y el Desempefio Laboral del personal administrativo de un IEST privado

en Lima.

Desempeiio Laboral

) rho 45™
Manejo de i
_ Sig. .000
animo general
140

Fuente y elaboracién: Propia

En la tabla 14 se encuentra la correlacione entre la dimension manejo de animo
general de la inteligencia emocional con un valor de .45, indicando una correlacion

positiva moderada, y altamente significativo (p < 0.05).
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4.1.1. Contrastacion de hipotesis

Tabla 15
Correlacion entre la Inteligencia Emocional, y el Desempefio Laboral del personal

administrativo de un IEST privado en Lima.

Desempefio Laboral

rho .64~
Inteligencia .
) Sig. .000
Emocional
N 140

Fuente y elaboracién: Propia

La correlacion entre la inteligencia y el desempefio laboral es positiva moderada,
debido a que posee un valor rho de .64, con un nivel altamente significativo (p <
0.05); por ende, segun la propuesta planteada se acepta la Hipotesis General donde
existe relacion significativa entre inteligencia emocional y desempefio laboral, en el

personal administrativo de un IEST privado en Lima.

4.2. Andlisis de resultados

Esta investigacion ha partido en la busqueda de la correlacion que existe entre
inteligencia emocional y desempefio laboral en personal administrativo de un IEST
privado de Lima; para ello, se ha considerado una serie de objetivos especificos que
me ayudarian a demostrar dicha correlacién y su nivel de significancia. En tal sentido,
también me he planteado determinar el nivel de inteligencia emocional y de
desempefio laboral del personal evaluado, su nivel segin cada dimension de dichas

variables; y finalmente, la correlacion existente entre sus respectivas dimensiones.

Dentro de este estudio, se ha utilizado, para la medicién del nivel de inteligencia
emocional, el EQ-I Baron emotional quotient inventory y para el desempefio laboral

el cuestionario Desempefio Laboral de Yabar (2016); de un total de 175 trabajadores
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que laboraban en un IEST particular de Lima se obtuvo una muestra de 140

colaboradores del area administrativa.

En base a los resultados obtenidos se puede indicar que los trabajadores del area
administrativa de un IESTP particular de Lima cuentan mayoritariamente (99%) con
un nivel medio de inteligencia emocional, lo cual quiere decir, segun Bar-On (2006)
que, son personas con un adecuado bagaje de comportamientos que demuestran
habilidades emocionales, intra e interpersonales, asi como una serie de destrezas que
impactan positivamente en su capacidad para lograr la adaptacién y hacer frente a las
circunstancias y presiones que ocurran dentro de su entorno; por ultimo, se evidencia
que, solo un 1% de la muestra resulté conun nivel bajo de inteligencia emocional, por
lo que se entiende que un minimo porcentaje de la poblacién encuestada demuestra

un inadecuado manejo de habilidades emocionales, intra, e interpersonales.

Hablando mas especificamente de los hallazgos de la variable inteligencia emocional,
se debe mencionar que, con respecto a la dimension intrapersonal, en la muestra
evaluada, se evidencia un nivel medio del 99%, lo cual quiere decir que los sujetos
demuestran un adecuado manejo en su expresion de sentimientos, tienden a mostrarse
como independientes, manifiestan un adecuado porcentaje de seguridad y confianza
en sus propias creencias e ideas, lo que, a su vez, supone que también poseen una
mayor inclinacién hacia el lado positivo de su logro y valia personal; por otra parte
solo un 1% de la muestra evaluada, denota un nivel bajo en la dimension
intrapersonal, lo cual quiere decir que en la poblacién estudiada, son pocos los sujetos
que poseen un inadecuado manejo de su expresion sentimental, poseen tendencia a
la desconfianza en si mismos y a la dependencia, evidenciando actitudes de tipo

pesimista en lo que respecta ellos mismos.

También cabe destacar que, los resultados de la sub dimensiones de la dimensién
intrapersonal indican, un nivel alto en la sub dimension de autoconcepto (72%), lo
cual hace notar que, el personal administrativo de un IEST privado de Lima, evidencia
una sensacion de bienestar respecto a si mismos, pudiendo aceptar los elementos tales

como fortalezas, debilidades que identifican en su persona. Respecto a las sub

73



dimensiones Comprension de si mismo, Asertividad y Autorrealizacion, se encontro,
generalmente, un nivel medio, con porcentajes de 92%, 92% y 97%, respectivamente;
esto se traduce a que los sujetos evaluados demuestran una adecuada capacidad para
manejar sus propias emociones y sentimientos, pudiendo comprender y reajustarse
satisfactoriamente a la situacién emocional que experimentan; a la vez, muestran
cierta competencia para realizar una expresion de ideas, emociones, y creencias de un
modo espontaneo y asertivo; finalmente, se encontré que existe una capacidad
moderada para involucrarse en actividades que les hagan experimentar una vida con
sentido, es decir tienen la posibilidad de establecerse metas personales aunque no
siempre las cumplan. Finalmente, respecto a la sub dimensién Independencia, se
encontré que un 85% de la muestra se sitia en un nivel bajo, lo cual hace evidente
que estos sujetos no experimentan confianza respecto a si mismos, experimentan una
significativa ausencia de fuerza intrinseca, pensando y actuando de manera

dependiente, y, muchasveces, son incapaces de tomar decisiones importantes.

En relacion a la dimensidn Interpersonal, se encontro que, el 66% se ubica en el nivel
alto y el 34% en el nivel medio; lo cual se traduce a que, el personal administrativo
de una IEST privado de Lima, evidencia un excelente manejo de las relaciones
interpersonales, demostrando comportamientos de responsabilidad y fiabilidad en
entornos sociales, lo cual les hace ser visto como personas de buena interaccion.
Asimismo, respecto a los hallazgos delas sub dimensiones, se rescata que el 100% de
los encuestados obtuvo una puntuacion alta respecto a responsabilidad social,
evidenciando que son individuos muy buenos niveles de confiabilidad, colaboracion
y miembros activos en espacios sociales, pese a que no logren ningin beneficio
individual por ello. Un 75% de la muestra, se ubico en un nivel alto respecto a la sub
dimension Empatia, indicando que son personas con una gran capacidad para
comprender las emociones y sentimientos de los otros, consideran a los otros como
sus semejantes, por ende, se muestran con individuos con una gran sensibilidad,
comprension y preocupacion por los demas. Finalmente, sobre la sub dimension
relaciones interpersonales, los encuestados se ubicaron en los niveles medio (51%) y
alto (49%), demostrando que existe una adecuada habilidad para crear y mantener

interacciones sociales satisfactorias, también, indica que son personas con capacidad
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para lograr buenos niveles de intimidad con otros sujetos, pues entienden lo

significativo de expresar y recibir demostraciones afectivas.

Respecto a la dimension adaptabilidad, se encontr6 que el 94% se ubican en el nivel
medio y el 6% en el nivel bajo de toda la muestra aplicada, lo cual quiere decir que,
el personal administrativo de un IEST privado de Lima, son individuos con una
moderada capacidad para la flexibilidad, aceptacién de la realidad, comprension de
situaciones adversas, y busqueda se soluciones ante los problemas cotidianos.
Tambien se evidencia niveles medios en cada una de las tres sub dimensiones de
adaptabilidad, ubicandose, por ejemplo, un 93% para resolucion de problemas, 86%
para prueba de la realidad y un52% para flexibilidad; lo cual indica que, los
encuestados tienen una capacidad moderada para identificar problemas, definirlos,
generar e implementar alternativas de solucion efectivas, dejando en claro que son
mas del tipo de personas realistas dadas las circunstancias inmediatas de su entorno;
finalmente, se evidencia que poseen una capacidad moderada para regular sus

sentimientos, ideas, emociones y conductas a los contextos cambiantes de la vida.

En cuanto a la dimension manejo de estrés, el 89% se ubica en el nivel medio y el
11% con un nivel bajo, evidenciando que el personal administrativo de un IEST
privado de Lima, tiene una correcta resistencia al estrés,parcial autocontrol, buena
adaptacion a los trabajos de presion, tratando de manejar la tension y ansiedad. El
comportamiento, respecto a las sub dimensiones de manejo de estrés, sefiala que un
92% se ubica en un nivel medio en tolerancia al estrés, esto quiere decir que, los
sujetos evaluados poseen una buena capacidad enfrentarse a las situaciones adversas
y estresantes, del mismo modo, se evidencia que tienen buenos recursos para hacer
frente al estrés. Sin embargo, un 90% se ubica en un nivelbajo respecto a control de
impulsos, lo que se traduce en que son sujetos con poco control de impulsos, muy a
menudo experimentan impaciencia, por lo que tienden a incurrir en situaciones en las

que se ven tentados a actuar, sin mayor control, de determinada manera.
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Para la dimension de manejo de animo general, se encuentran el 100% de los
evaluados en el nivel medio, esto indica que el personal administrativo de un IEST
privado de Lima, evidencia en una categoria media comportamientos como el
optimismo, positivismo, e incluso la alegria; no se podria afirmar categdéricamente
que sepan disfrutar de la vida pero si tienen momentos en los que pueden gozar de lo
que esta les ofrece, evidenciando recursos de ajuste adecuados para la gestion del
estrés, la solucion de problemas y la interaccion con otros individuos. Asimismo,
respecto a sus sub dimensiones, se encontrd que, la sub dimensidn optimismo cuenta
con el 16% enel nivel alto y el 84% en el nivel bajo; es decir, se evidencian que la
muestra esta conformada por sujetos con pocas posibilidades para encontrar el lado
positivo 0 méas beneficioso de la vida, les cuesta sostener una actitud positiva y
enfrentar adversidades que se puedan presentar. En la sub dimension felicidad el 1%
cuenta con un nivel alto, el 99% en el nivel medio, lo que se traduce en que, entre los
individuos evaluados, hay una percepcion mayormente moderada de que pueden
manejar su propio estilo de vida, sus relaciones interpersonales, y disfrutar de ello.

La segunda variable abordada en este estudio, ha sido la de Desempefio laboral, entre
los resultados, se ha obtenido que la muestra evaluada se encuentra con un 92% en el
nivel alto y el 8% en el nivel medio; esto quiere decir que un gran porcentaje de la
plana administrativa de un IEST privado de Lima, consideran que son trabajadores
que dan mas de lo que se les pide dentro de sus puestos, saliendo de lo habitual y
demostrando un performance que supera las expectativas; asimismo evidencian
poseer una buena motivacion laboral, dado a que les resulta gratificante las tareas
que desempefian, probablemente porque se consideren estimulados y reconocidos

por los lideres de su organizacion (Yabar, 2016).

Con respecto a las dimensiones del Desempefio laboral, se ha podido encontrar que
la poblacién estudiada ha obtenido principalmente niveles altos en cada una de las
cinco dimensiones; demostrando, por ejemplo, que, para la dimension Funciones
esenciales, 94% de la poblacion encuestada considera que actualmente estan

cumpliendo a cabalidad las funciones para satisfacer las expectativas de sus puestos.
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En relacion a la dimensién Comunicacion, un 93% de los colaboradores, consideran

que se encuentran debidamente conectados e integrados con los objetivos y valores

de la organizacion, demostrando un sentido de cohesion grupal y motivacion. Sobre
la dimension Satisfaccidn laboral, un 89% de los colaboradores, ha dejado notar que
experimentan un sentimiento positivo respecto a su puesto laboral, las funciones que
cumple y el como la organizacién los reconoce. En cuanto a la dimension
Compensacion y beneficios, se evidencia que un 87% de los trabajadores, percibe su
salario como justo, asi como los incentivos y reconocimientos sobre las labores y el
esfuerzo que imprime en sus actividades dentro de su puesto laboral. Por tltimo, sobre
la dimension Trabajo en equipo, un 85% de los colaboradores, ha considerado que,
en la ejecucion de sus tareas cotidianas, se trabaja con una adecuada comunicacion,
coordinacién, confianza, compromiso y complementariedad; lo cual facilita un
sentido gregario y de pertenencia, asi como el surgimiento de un liderazgo positivo

entre las personas que lideran sus respectivas areas.

Orientandome directamente al objetivo de esta investigacion, debo indicar que en este
estudio se ha aceptado la hipdtesis de que existe una correlacion entre inteligencia
emocional y desempefio laboral en los trabajadores del area administrativa de un
IEST privado de Lima, los resultados arrojaron una correlacion entre la inteligencia
y el desempefio laboral, la cual posee un valor rho de .64, indicando una correlacion
positiva moderada, con un nivel altamente significativo (p < 0.05). Esto también se
interpreta como que existe una interdependencia entre las variables estudiadas; es
decir, si el personal administrativo de un IEST privado de Lima posee adecuada

inteligencia emocional, entonces el desempefio laboral sera favorable.

Como ya se ha visto, en parrafos anteriores, en la presente investigacion, el nivel de
inteligencia emocional que predomina en la muestra estudiada es promedio y el nivel
de desempefio laboral que predomina es alto. Es decir, y, siguiendo los lineamientos
sefialados por BarOn, citado por Ugarriza (2001, p. 16.), el personal administrativo
de un IEST privado de Lima, se caracteriza por un manejo parcial en la comprension
emocional de si mismo, la asertividad en sus relaciones interpersonales, la

independencia en la toma de decisiones, empatia, solucién de problemas, tolerancia

77



al estrés, control de los impulsos; ello repercute en el desempefio laboral, el mismo
que se caracteriza por evidenciar una respuesta alta en cuanto a la satisfaccion en el
centro de labores, con la compensacion y beneficios, el trabajo en equipo, la
comunicacion organizacional y con las funciones esenciales que deben asumir. Se
puede afirmar entonces que el desempefio laboral esta supeditado al desarrollo de las
habilidades emocionales que puedan desarrollar el personal administrativo que
conforma la muestra. Este resultado es muy similar al encontrado por investigadores
nacionales como Ramirez (2019), Bayona (2018), Fajardo (2017) y Yabar (2016);
todos ellos llegaron a determinar una correlacion significativa y altamente
significativa entre ambas variables. A nivel internacional, las investigaciones de
Davila (2017), Borsic y Riveros (2017), y Enriquez, Martinez y Guevara (2015),
también apuntan a indicar que existe relacion positiva entre las variables inteligencia
emocional y desempefio laboral; es decir las emociones cumplen un rol esencial en
nuestro comportamiento segun las situaciones, por lo que es absolutamente necesario
tener desarrollada la capacidad para reconocerlas, aceptarlas y gestionarlas de tal

forma que nos genere un beneficio personal y laboral.

Respecto a la correlacion entre la dimension intrapersonal de la inteligencia
emocional relacionada con el desempefio laboral, se encontrd una correlacion positiva
moderada de .58, y es altamente significativa (p < 0.05), lo cual quiere decir que,
debido a que los trabajadores de la IEST privado de Lima, demuestran un adecuado
manejo en su expresion de sentimientos, tienden a mostrarse como independientes,
manifiestan cierta seguridad en la realizacion de sus propias creencias Yy
pensamientos, demuestran una adecuada cercania con sus sentimientos, e interés por
experimentar bienestar consigo mismos;su desemperfio laboral es adecuado. Fajardo
(2017), indicaba que existe relacion significativa entre la dimension intrapersonal de
la variable inteligencia emocional yel desempefio laboral, manifestando que las
competencias emocionales, tales como consciencia personal de nuestras emociones,
capacidad para captar y demostrar comprension sobre el estado emocional de los
demés, la facilidad para hacer uso de un lenguaje asertivo, ser empatico, ser
congruentes entre lo que pensamos y sentimos, adaptarnos adecuadamente a medios

cambiantes u hostiles ain con experiencias emocionales negativas, importancia de
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comunicar oportunamente cOmo nos sentimos, y capacidad para la gestion emocional;
influyen significativamente en la percepcion y satisfaccion en relacion al entorno
laboral, a la remuneracion percibida, e incluso al trabajo en equipo. Asimismo,
investigadores como Claudio (2017) y Awadzi (2010), resaltaronque la habilidad
intrapersonal es fundamental para el desarrollo de la capacidad de autoconocimiento,
que es la base de todo proceso de cambio personal. Si las personasdesarrollan la
competencia de realizar un proceso introspectivo, resultara mas sencilloque pueda
iniciar otros procesos de mejora en cuanto a sus actitudes, emociones y pensamientos.
De alli la importancia de ser considerado como un elemento angular cuando se analiza
mejoras y cambios de indole personal y, si es en el area administrativa con mucha
mas razon, porque el perfil personal u organizacional requiere personas que estén

orientadas hacia esta actitud.

También se ha encontrado una correlacién positiva moderada de .66, y altamente
significativa (p < 0.05) entre la dimension interpersonal de la inteligencia emocional
y el desempefio laboral. Yabar (2016), encuentra los mismos resultados, Bayona
(2018), también encuentra una correlacion altamente significativa entre estas
variables; en otras palabras, que la muestra presente un nivel de inteligencia
interpersonal alto, al igual que en el desempefio laboral, deja entender que el personal
administrativo de un IEST privado de Lima, estd consolidando la capacidad de
comprender emociones y sentimientos de las personas, asimismo desarrollar la
habilidad de empatia, con el fin de motivar e incentivar en los objetivos y metas que
el personal se proyecta. BarOn (2006), indica que este tipo de inteligencia, es una
habilidad basica para desarrollar la capacidad de liderazgo y poder dirigir, motivar e
influenciar en los demas. La inteligencia interpersonal permite a las personas
socializar y relacionarse en su entorno de manera efectiva y es una habilidad que se
requiere en toda empresa a fin de facilitar procesos.

En cuanto a la correlacion entre la dimension adaptabilidad de la inteligencia

emocional y el desempefio Laboral, se obtuvo una correlacidn positiva baja, con valor
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de .27, y altamente significativo (p < 0.05), lo cual afirma que la adaptabilidad esta
moderadamente relacionada con el desempefio laboral en el personal en el personal
administrativo de un IEST privado de Lima. De acuerdo con los resultados obtenidos,
la muestra tiende a presentar mayoritariamente un nivel de adaptabilidad promedio,
lo mismo que el desemperio laboral. Yabar (2016), indica que desarrollar la capacidad
de adaptacion permitira a los trabajadores abonar a favor de la satisfacciéon en su
ambiente de trabajo y por lo tanto aportara en el compromiso que puedan asumir en
cada una de las tareas encomendadas. Cabe mencionar, que la presente investigacion
se ha realizado durante una situacion de pandemia mundial, por lo cual los niveles
predominantemente medios, obtenidos en las sub dimensiones de la dimension
adaptabilidad de inteligencia emocional, estarian incluyendo un componente
adicional que explicaria que la muestra obtuviese una moderada capacidad para
adaptar los sentimientos, pensamientos, emociona y conductas a escenarios diversos.
Torres (2021), llevo a cabo un estudio sobre la inteligencia emocional sobre el estrés
en una poblacion de jovenes en situacion de pandemia; dentro de los resultados, se
evidencié que la dimension de Adaptabilidad estd por debajo de las magnitudes
aceptadas, debido a que los sintomas remantes delestrés no permite a los sujetos
obtener una puntuaciones mas altas, y por ende relaciones mas significativas entre
variables, dimensiones y subdimensiones que consideren a la adaptabilidad como

parte de su construccion tedrica.

Sobre la correlacion entre la dimensién manejo de estrés de la inteligencia emocional,
y el desempefio laboral del personal administrativo de un IEST privado en Lima, se
encontrd una correlacion positiva baja, con un valor de .30, y muy significativa (p <
0.05); lo cual indica que existe correlacion moderada entre la dimension manejo del
estrés de la inteligencia emocional y el desempefio laboral. De acuerdo con los
resultados obtenidos, la muestra presenta mayoritariamente un nivel de manejo del
estrés promedio, lo mismo que el desempefio laboral. Esto es un aspecto muy
importante en la vida de las personas porque es el soporte para hacerle frente a
diferentes situaciones que pudieran afectar la vida laboral. Aprender a manejar el

estrés es una habilidad que requiere no solo entrenamiento, también decision para
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reinterpretar las situaciones elaborando cambios a nivel cognitivo. Davila (2017),
indica que la dimension manejo de estrés, es una de las dimensiones de la inteligencia
emocional que se suele ver afectada por factores externos relacionados al clima
organizacional o algun otro factor temporal; esto, sumado al hecho de la pandemia
actual, se toma como un referente significativo, para resaltar el por qué, dentro de este
estudio, la muestra ha puntuado, en la sub dimension, control de impulsos con un

nivel bajo, mayoritariamente.

Finalmente, respecto a la correlacion entre la dimension manejo de animo general de
la inteligencia emocional, y el desempefio laboral del personal administrativo de un
IEST privado en Lima, se encontrd que existe correlacion positiva moderada entre la
dimension manejo de animo general de la inteligencia emocional con un valor de .45,
y altamente significativo (p < 0.05). Esto, se puede interpretar de la siguiente manera:
El personal administrativo de un IEST privado de Lima estd desarrollando la
habilidad para manejar las emociones positivas que todo ser humano debe fortalecer
y convertirlo en un estado permanente. Bedoya (2018), refiere que el estado de &nimo
general se relaciona con mantener una actitud positiva ante la vida, demostrando
resiliencia en todo momento; también considera a esta dimensién como aquella que
posibilita salir de la zona de confort para ir avanzando a una zona de aprendizaje en
la que vamos adquiriendo nuevas herramientas y recursos para hacer frente a lo que
se vaya presentando cotidianamente. En el campo laboral, esta dimensidn se relaciona
con aquella percepcion de logro que los individuos experimentan gracias a su

esfuerzo cotidiano en la ejecucion de sus tareas.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1.Conclusiones

1.

En el presente estudio se encontrd que un 99% del personal administrativo de un
IEST privado en Lima, tiene un nivel medio de inteligencia emocional, y un 1%
un nivel bajo; lo cual quiere decir que, son personas con un considerable nimero
de recursos personales, de tipo emocional y social, que ponen de manifiesto su
capacidad para adaptase adecuadamente a sus entornos sociales.

El nivel de desempefio laboral en la muestra del estudio, revel6 que un 92% se
ubica en un nivel alto, y un 8% en un nivel bajo; esto quiere decir que un gran
porcentaje de la muestra, se consideran a si mismos como colaboradores con un
performance que supera las expectativas de sus puestos laborales, aportando valor
en la ejecucion de sus tareas cotidianas.

En esta investigacion se demostré que existe una correlacidn positiva entre la
inteligencia y el desempefio laboral, al poseer un valor rho de .64 con un nivel
altamente significativo (p < 0.05); es decir, se acepta la hipétesis general donde
existe relacion significativa entre inteligencia emocional y desempefio laboral, en
el personal administrativo de un IEST privado en Lima.

Se determind que existe correlacidn significativa entre cada uno de los cinco
componentes que determinan el nivel de inteligencia (intrapersonal, interpersonal,
adaptabilidad, manejo de estrés y estado de animo en general) y desempefio
laboral en la muestra analizada.

Las correlaciones significativas, con valor limite de .30 han sido laspertenecientes
a las escalas de adaptabilidad y manejo de estrés; se considera queel hecho de que
estemos en pandemia es un factor considerable y a tener en cuentapara estos
resultados debido a que la evaluacion de esta investigacion se tomo durante el

ultimo trimestre del 2020, en medio de una pandemia mundial.
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5.2.Recomendaciones

5.2.1.

5.2.2.

5.2.3.

5.2.4.

Debido a que se ha determinado una correlacion entre la dimension
intrapersonal de la variable inteligencia emocional, y el desempefio laboral
del personal administrativo de un IEST privado en Lima, se recomienda
incentivar un clima laboral que posibilite la expresién emocional individual, e
involucrar alpersonal en actividades internas o externas donde se involucren
con emociones positivas y encuentren el sentido de los valores
organizacionales, se sugiere proponer un plan de incentivos alineados con las
estrategias de bienestar organizacional, teniendo como principales metas el
brindar reconocimiento laboral desde la meritocracia y transparenciaen la
evaluacion el personal. Esta medida puede ayudar a generar un mayor
compromiso de los colaboradores hacia los objetivos organizacionales.

Respecto a que se ha demostrado la relacion entre la dimension interpersonal
de inteligencia emocional y el desempefio del personal administrativo de un
IEST privado en Lima, se recomienda que se implementen programas
organizacionales o lineamientos de cultura organizacional en los que los
colaboradores puedan socializar y relacionarse en su entorno de manera
efectiva, ya que la dimension interpersonal de la inteligencia emocional es una
habilidad que se requiere en toda empresa a fin de facilitar procesos. Porello,
se debe implementar un programa de bienestar de calidad de vida laboral, en
el que se consigne criterios especificos y propios a la medicién del clima
laboral, para desarrollar estrategias de mejora continua en base a dichos

resultados.

En cuanto a la existencia de la relacion entre la dimension adaptabilidad de
inteligencia emocional y el desempefio del personal administrativo de un
IEST privado en Lima, se sugiere que la organizacidn considere evaluar y
mejorar sus procesos de cambios y adaptacion a los mismos, para que las
acciones de cambio o mejora institucional, sean percibidos como tales y no
genere malestar o indices de menor productividad en sus colaboradores.

Para la relacion encontrada entre la dimension manejo de estres de inteligencia
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5.2.5.

5.2.6.

emocional y el desempefio del personal administrativo de un IEST privado en
Lima, se recomienda que, dentro de los lineamientos de clima organizacional
se ponga énfasis en acciones, la implementacion de talleres de soft skills, o
mentoring, en los que se brinden estrategias para poderenfrentar elementos de
cambios a nivel organizacional y en el ambito personal.

Para la relacion entre la dimension estado de &nimo general de inteligencia
emocional y el desempefio del personal de un IEST privado en Lima, se
sugiere que, la organizacion tenga mayor preocupacién por mantener
motivados a sus colaboradores, mediante acciones tales como
reconocimiento, promocion del talento interno, etc.; ya que los logros a nivel
laboral estan asociados a esta dimension.

Finalmente, recomendaria considerar al Cuestionario de Inteligencia
Emocional (Bar-On ICE), y los resultados obtenidos tras su aplicacion, como
un instrumento a tener en cuenta, de manera formal, dentro de la toma
decisiones o implementacién de mejora continua en la organizacién, sobre
todo en las areas de bienestar y clima institucional. Es necesario que los
trabajadores conozcan los resultados de sus logros y progresos laborales,

siempre empoderando y motivando la sinergia institucional.
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ANEXOS



Anexo 01: Matriz de consistencia
Titulo: Inteligencia emocional y desempefio laboral en personal
administrativo de un I.E.S.T. privado de Lima.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES METODOLOGIA
P'écéil'—Ei'\iA %?E‘I]\IEETR'\A/E 'é'gﬁggi'f Variable 1: INTELIGENCIA EMOCIONAL | D1Seno: |
Correlacional porque
¢Cual es la relacion | Determinar la | Existe relacion | Dimensiones | Indicadores items se estudia la relacién
que existe  entre | relacion que existe | significativa entre entre variable
inteligencia entre inteligencia | inteligencia emocional . Comprensio | 7,9, 23,35, | inteligencia
emocional y | emocional influye | y desempefio laboral, n emocional de si 52,63,88Y | emocional y
desempefio laboral del | en el desempefio |en el  personal mismo. 118 desempefio laboral.
personal laboral del | administrativo de la o 22 37 67.82
administrativo de la | personal IESTP de Lima. . Asertividad 96 111 v 126
IESTP de Lima? administrativo de ’ y Nivel:
la IESTP de Lima. 11, 24, 40, 56, '
. Autoconcep 70, 85,100, | Correlacional -
to 114y 129 descriptivo. Describe
Intrapersonal Y la reIaF::ién entre dos
6,21, 36,51, |variables en una
66, 81, 95, 110 | circunstancia
. Autorrealiz y 125 temporo — espacial.
acion 3,19,32,48, | Enfoque cuantitativo
92,107y 121 | porque  establece
relacién entre
. Independen variables.
cia
PROBLEMAS OBJETlVOS HlF’OTESIS Interpersonal
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS
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¢En qué medida, la Describir si existe | Existe relacion . Empatia 18, 44, 55, 61,
dimension relacion entre la | significativa entre la 72,98,119y
Intrapersonal de la dimension dimension 124
inteligencia intrapersonal  de | intrapersonal de .
emocional influye en | inteligencia inteligencia emocional * Relaciones | 10, 23, 31, 39,
el desempefio laboral | emocional y el |y el desempefio del Interpersonales 55, 62, 69, 84,
del personal desempefio  del | personal 99, 113y 128
administrativo de la personal administrativo de la | 16.30. 46. 61
IESTP de Lima? administrativo de | IESTP de Lima. . Responsabil 79 76.90. 98,
la IESTP de Lima. idad social BOuhbas
104y 119
¢En qué medida la Describir si existe | Existe relacion . Soluciénde | 1,15, 29, 45,
dimensidn relacion entre la | significativa entre la problemas 60, 75,89y
interpersonal de la | dimensién dimension 118
Inteligencia interpersonal  de | interpersonal de
emocional influye en | inteligencia inteligencia emocional . . Prueba de la 8, 35, 38, 53,
el desempefio laboral | emocional y el |y el desempefio del Adaptabilidad | o31idad 68, 83, 88, 97,
del personal | desempefio  del | personal 112y 127
administrativo de la personal administrativo de la 14 28. 43. 59
IESTP de Lima? administrativo de | IESTP de Lima. . 1 97102 v/
la IESTP de Lima. . Flexibilidad | 74, 87,103y
131
¢En qué medida la Describir si existe | Existe relacion . Tolerancia 4, 20, 33, 49,
dimension relacion entre la | significativa entre la al estrés 64, 78, 93, 108
adaptabilidad de la | dimension dimension : y 122
Inteligencia adaptabilidad de | adaptabilidad de Mi?fr‘gsde
emocional influye en | inteligencia inteligencia emocional 13, 27, 42, 58,
el desempefio laboral | emocional y el |y el desempefio del * Control de 73, 86, 102,
del personal | desempefio  del | personal impulsos 110,117y 130
administrativo de la personal administrativo de la —
IESTP de Lima? administrativo de | IESTP de Lima. Manejo de * Felicidad 622’ 1777 :;11 %5
la IESTP de Lima. animo general ’ y’1201

Poblacion:

Personal
administrativo 150
trabajadores.
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¢En qué medida la
dimension manejo de
estrés de la
Inteligencia
emocional influye en
el desemperio laboral
del personal
administrativo de la
IESTP de Lima?

Describir si existe
relacion entre la

dimensién manejo
de estrés de

inteligencia
emocional y el
desempeiio  del
personal

administrativo de
la IESTP de Lima.

Existe relacion
significativa entre la
dimension manejo de
estrés de inteligencia
emocional y el

desempefio del
personal
administrativo de la
IESTP de Lima.

o Optimismo | 11, 20, 26, 54,
80, 106, 108 y
132
Variable 2: DESEMPENO LABORAL
Dimensiones Indicadores items
e Reconocimiento
Satisfaccion * Remuneracion
laboral e Participacion 1-5
e Oportunidades
e Medios y materiales
. Promocién
Compensaci Recompensa
,p Reconocimient
ony o 6-10
beneficios . Incentivos
° ASCensos
. Relacién
Trabaio en . Proactividad
e uiJ 0 . Cooperacion 11-15
quip . Colaboracion
° Comunicacién
e Percepcion
Comunicacio |, Ideas 16 - 20
n . Relacion
. Motivacion
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Opiniones

¢En que medida la
dimensién manejo de
animo general de la
Inteligencia
emocional influye en
el desempefrio laboral
del personal
administrativo de la
IESTP de Lima.?

Describir si existe
relacion entre la
dimension manejo
de animo general
de inteligencia
emocional y el
desempefio  del
personal
administrativo de
laIESTP de Lima.

Existe relacion
significativa entre la
dimension manejo de
animo  general de
inteligencia emocional
y el desempefio del
personal
administrativo de la
IESTP de Lima.

Funciones
esenciales

Evaluacion
Informacién
Metas
Toma de
decisiones
Recursos

21-25
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Anexo 2: Instrumento 01

INVENTARIO DE INTELIGENCIA EMOCIONAL DE BAR-ON

Este cuestionario contiene una serie de frases cortas que permite hacer
una descripcién de ti mismo(a). Para ello, debes indicar en qué medida
cada una de las oraciones que aparecen a continuacion es verdadera,

de acuerdo a como te sientes, piensas o0 actlas la mayoria de las veces.

Hay cinco respuestas por cada frase:

1 2 3 4 5
Nunca es Pocas veces es A veces es Muchas veces es Siempre es
mi caso mi caso mi caso mi caso mi caso

Instrucciones:

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

que corresponde a la respuesta que escogiste seguin sea tu caso. Marca

con un aspa el nimero.

Si alguna de las frases no tiene que ver contigo, igualmente responde
teniendo en cuenta cOmo te sentirias, pensarias o actuarias si estuvieras
en esa situacion. Notaras que algunas frases no te proporcionan toda la

informacion necesaria; aunque no estés seguro(a) selecciona la

respuesta mas adecuada para ti.

No hay respuestas "correctas” o "incorrectas"”, ni respuestas "buenas"
0 "malas". Responde honesta y sinceramente de acuerdo a cdmo eres.
NO como te gustaria ser, NO como te gustaria que otros te vieran. NO

hay limite, pero por favor trabaja con rapidez y asegurate de responder

a TODAS las oraciones.
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ITEM

Nunca es
mi caso

Pocas veces
€s mi caso

A veces es
mi caso

Muchas veces
€s mi caso

Siempre
es mi caso

1. Para superar las dificultades que se me
presentan actlio paso a paso.

2. Es dificil para mi disfrutar de la vida.

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

4. Sé como enfrentar los problemas mas
desagradables.

5. Me agradan las personas que conozco.

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

7. Me resulta relativamente facil expresar
mis sentimientos.

8. Trato de ser realista, no me gusta
fantasear ni sofiar despierto(a).

9. Reconozco con facilidad mis emociones.

10. Soy incapaz de demostrar afecto.

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

12. Tengo la sensacidn que algo no esta bien
en mi cabeza.

13. Tengo problema para controlarme
cuando me enojo.

14. Me resulta dificil comenzar cosas
nuevas.

15. Cuando enfrento una situacion dificil me
gusta reunir toda la informacién posible que
pueda sobre ella.

16. Me gusta ayudar a la gente.

17. Me es dificil sonreir.
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18. Soy incapaz de comprender como se
sienten los demas.

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

20. Creo que puedo controlarme en
situaciones muy dificiles.

21. Realmente no sé para que soy bueno(a).

22. No soy capaz de expresar mis ideas.

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

24. No tengo confianza en mi mismo(a).

25. Creo que he perdido la cabeza.

26. Soy optimista en la mayoria de las cosas
que hago.

27. Cuando comienzo a hablar me resulta
dificil detenerme.

28. En general, me resulta dificil adaptarme.

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

30. No me molesta aprovecharme de los
demaés, especialmente si se o merecen.

31. Soy una persona bastante alegre y
optimista.

32. Prefiero que otros tomen decisiones por
mi.

33. Puedo manejar situaciones de estrés, sin
ponerme demasiado nervioso(a).

34. Pienso bien de las personas.

35. Me es dificil entender como me siento.

36. He logrado muy poco en los ultimos
anos.
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37. Cuando estoy enojado(a) con alguien se
lo puedo decir.

38. He tenido experiencias extrafias que no
puedo explicar.

39. Me resulta facil hacer amigos(as).

40. Me tengo mucho respeto.

41. Hago cosas muy raras.

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

43. Me resulta dificil cambiar de opinion.

44. Soy bueno para comprender los
sentimientos de las personas.

45. Lo primero que hago cuando tengo un
problema es detenerme a pensar.

46. A la gente le resulta dificil confiar en mi.

47. Estoy contento(a) con mi vida.

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

49. No puedo soportar el estrés.

50. En mi vida no hago nada malo.

51. No disfruto lo que hago.

52. Me resulta dificil expresar mis
sentimientos més intimos.

53. La gente no comprende mi manera de
pensar.

54. Generalmente espero lo mejor.

55. Mis amigos me confian sus intimidades.

56. No me siento bien conmigo mismo(a).

57. Percibo cosas extrafias que los demas no
ven.
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58. La gente me dice que baje el tono de voz
cuando discuto.

59. Me resulta facil adaptarme a situaciones
nuevas.

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

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

62. Soy una persona divertida.

63. Soy consciente de cdmo me siento.

64. Siento que me resulta dificil controlar mi
ansiedad.

65. Nada me perturba.

66. No me entusiasman mucho mis
intereses.

67. Cuando estoy en desacuerdo con alguien
soy capaz de decirselo.

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

69. Me es dificil llevarme con los demas.

70. Me resulta dificil aceptarme tal como
Soy.

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

72. Me importa lo que puede sucederle a los
demas.

73. Soy impaciente.

74. Puedo cambiar mis viejas costumbres.

75. Me resulta dificil escoger la mejor
solucion cuando tengo que resolver un
problema.
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76. Si pudiera violar la ley sin pagar las
consecuencias, lo haria en

determinadas situaciones.

77. Me deprimo.

78. Sé como mantener la calma en
situaciones dificiles.

79. Nunca he mentido.

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

81. Trato de continuar y desarrollar aquellas
cosas que me divierten.

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

83. Me dejo llevar por mi imaginacion y mis
fantasias.

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

85. Me siento feliz con el tipo de persona
que soy.

86. Tengo reacciones fuertes, intensas que
son dificiles de controlar.

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

88. Soy consciente de lo que me est4
pasando, aun cuando estoy alterado(a).

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

90. Soy capaz de respetar a los demas.

91. No estoy contento(a) con mi vida.

92. Prefiero seguir a otros a ser lider.
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93. Me resulta dificil enfrentar las cosas
desagradables de la vida.

94. Nunca he violado la ley.

95. Disfruto de las cosas que me interesan.

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

97. Tiendo a exagerar.

98. Soy sensible a los sentimientos de las
otras personas.

99. Mantengo buenas relaciones con los
demaés.

100. Estoy contento(a) con mi cuerpo.

101. Soy una persona muy extrafa.

102. Soy impulsivo(a).

103. Me resulta dificil cambiar mis
costumbres.

104. Considero que es muy importante ser
un(a) ciudadano(a) que respeta la ley.

105. Disfruto mis vacaciones y los fines de
semana.

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

107. Tengo tendencia a depender de otros.

108. Creo en mi capacidad para manejar los
problemas mas dificiles.

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

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

111. Los demas piensan que no me hago
valer, que me falta firmeza.
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112. Soy capaz de dejar de fantasear para
volver a ponerme en contacto con la
realidad.

113. Los demas opinan que SOy una persona
sociable.

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

115. Tengo pensamientos extrafios que los
demas no logran entender.

116. Me es dificil describir lo que siento.

117. Tengo mal caracter.

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

119. Me es dificil ver sufrir a la gente.

120. Me gusta divertirme.

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

122. Me pongo ansioso(a).

123. No tengo dias malos.

124. Intento no herir los sentimientos de los
demas.

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

126. Me es dificil hacer valer mis derechos.

127. Me es dificil ser realista.

128. No mantengo relacion son mis
amistades.

129. Haciendo un balance de mis puntos
positivos y negativos me siento bien
conmigo mismo(a).
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130. Tengo una tendencia a explotar de
cOlera facilmente.

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

132. En general, cuando comienzo algo

nuevo tengo la sensacién que voy a fracasar.

133. He respondido sincera y honestamente
a las frases anteriores.
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Anexo 3: Instrumento 02

Cuestionario de Desempefio Laboral

El cuestionario que a continuacion se presenta tiene como objetivo principal obtener
informacion sobre el desempefio laboral en el personal administrativo del IEST Privado en
Lima. Lea con atencion y conteste a las preguntas marcando con una “X” en un solo recuadro,
teniendo en cuenta la siguiente escala de calificaciones:

1 2 3 4 >
Totalmente en En ) De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo desacuerdo Indiferente (1) (DA) acuerdo (TA)
(TD) (ED)

Item

DIMENSION 1: Satisfaccién laboral

Totalmente en
desacuerdo

En

desacuerdo

Indiferente

De
acuerdo

Totalmente
en acuerdo

1.

La institucion reconoce y cumple con las
necesidades laborales del personal, en los
plazos previstos.

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

3. La Institucion brinda seguridad laboral para
los trabajadores.
4. Se interesan por su situacion personal que

usted. atraviesa.

Todos tienen las mismas oportunidades de
formacién y capacitacion que ofrece la
institucion.

DIMENSION 2: Compensaciones y beneficios

6. En esta Institucion existe un buen sistema de

promocion que ayuda a que el mejor ascienda.

Las recompensas e incentivos que reciben los
trabajadores se dan por iniciativa de la
institucion.
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8. En esta Institucion existe suficiente
recompensa por hacer un buen trabajo.

9. Existen incentivos econdmicos cuando uno
realiza un trabajo excepcional.

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

DIMENSION 3: Trabajo en equipo

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

12. En el area mantenemos una buena relacion
permanentemente entre los trabajadores

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

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

15. En esta Institucion existe individualismo y la
cooperacion es pobre.

DIMENSION 4: Comunicacion

16. La comunicacion es adecuada en la
institucion

17. El personal comunica libremente sus ideas.

18. La relacién entre jefes y trabajadores es
adecuada.

19. La institucion motiva la comunicacion y
buenas relaciones internas.

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

DIMENSION 5; Funciones esenciales

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

104




22.

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

23.

Se cumple con las metas u objetivos
establecidas por la Institucién

24.

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

25.

La institucion me proporciona los recursos
necesarios, herramientas e instrumentos para
tener un buen desempefio en el puesto.
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Anexo 4: Ficha técnica completa del EQ-1-BarOn

Ficha técnica
Nombre original.- EQ-I BarOn Emotional Quotient Inventory.

Autor.- Reuven BarOn.

Procedencia.- Toronto-Canada.

Adaptacion peruana.- Nelly Ugarriza.

Administracion.- Individual o colectiva. Tipo cuadernillo.

Duracion.- Sin limite de tiempo.

Aproximadamente de 30 a 40 minutos.

Aplicacion.- Sujetos de 15 afios y mas. Nivel lector de sexto grado de primaria.
Puntuacion.- Calificacion manual o computarizada.

Significacion.- Estructura factorial: 1 CE-T-5. Factores componentes: 15
subcomponentes.

Tipificacion.- Baremos peruanos

Usos.- Educacional, clinico, juridico, médico, laboral y en la investigacion. Son
potenciales usuarios aquellos profesionales que se desempefian como consultores de
desarrollo organizacional, psicologos, psiquiatras, médicos, trabajadores sociales,
consejeros y orientadores vocacionales.

Materiales.- Cuestionario que contiene los items del I-CE, hoja de respuestas,
plantilla de correccion, hoja de resultados y de perfiles (A, B). El inventario de
inteligencia emocional bajo un formato de escala de respuesta tipo Likert, de
autoclasificacion de cinco puntos: a) rara vez 0 nunca es mi caso; b) pocas veces es
mi caso; ¢) a veces es mi caso; d) muchas veces es mi caso; y e) con mucha frecuencia

0 siempre es mi caso.
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Cocientes emocionales y percentiles para los componentes y el CE total para la

muestra total
Puniajes dervados Funtajs drectos
CE P A IE AD ME AG CET
133 ER) 198 21 1e 89 28 548
132 EE] 157 120 18 88 ar 5847
121 99 6 19 "7y 87 ar 544
130 38 154 "a "7 36 B 541
129 38 153 1"s ne 86 26 538
128 a7 192 "z 1s 85 i 535
127 ar 194 "z 1s 84 35 632
126 95 189 18 14 B4 24 529
125 94 188 15 "3 83 = G286
124 35 187 15 12 82 & 623
123 a4 16E 14 "2 82 &2 520
122 33 185 Lk " 81 = 517
121 92 183 13 1Mo B0 a1 554
120 a1 182 12 10 79 a1 51
1"s a0 181 m 108 73 20 G08
1s 83 180 m 108 78 7 505
"r 88 178 10 108 77 79 502
16 25 177 408 107 77 78 459
ns 84 176 500 108 76 78 496
14 83 175 108 106 75 7 493
13 81 174 w07 105 74 7E 451
142 78 3 w7 104 72 7E 488
3] 77 17 05 104 73 7= 485
1o 75 170 05 103 72 75 482
109 73 165 105 102 72 74 475
108 4 168 04 102 71 74 4%
107 &8 167 %03 101 70 g 473
106 66 165 %3 100 70 2 470
105 64 164 %02 100 69 2 467
104 &1 163 401 ] 68 7 464
103 B8 "% 2201 = & 74 AG1
[rd o5 169 500 a7 &7 0 458
101 53 158 EE) a7 55 = 455
100 % 158 EE B3 [1] ) 452
) 25 157 35 a8 55 w2 445
=S &5 156 97 =3 64 ca 4436
a7 43 154 a7 Y 53 &7 4a3
= &0 153 96 = 62 &7 440
o5 37 152 35 a3 62 43r
o4 35 151 35 92 61 =] 435
a3 33 150 94 o 60 = 412
@2 30 148 33 a1 80 &4 425
a1 25 47 33 =5 59 &4 426
20 25 148 82 B 58 423
B 24 145 a1 23 58 &3 420
23 22 144 91 =2 57 &2 a7
a7 20 142 20 &7 56 &1 434
25 18 144 83 &7 55 & 411
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a5 18 140 a3 85 55 &0 408
24 15 138 88 a5 54 &0 406
83 13 138 a7 a4 53 =] 402
82 12 136 a7 a4 53 sa 399
a " 135 86 83 52 8 396
&0 10 134 85 az 51 &7 383
7 - 133 85 a2 50 57 380
78 8 132 84 ] 50 56 asr
L 7 130 a3 80 49 & 384
75 8 129 a3 20 48 55 382
75 5 128 a2 ) 48 &) 3mn
74 5 127 81 78 &7 54 aTe
73 4 126 a 78 46 =% arns
72 - 124 B0 mw 46 53 an
LAl 3 123 78 4] 45 = 367
70 3 122 78 76 =4 51 364
9 2 124 78 5 43 51 361
&3 2 120 77 74 43 0 358
&7 2 118 78 74 42 50 355
65 2 "v 76 73 4 49 asz
&5 1 116 75 2 & 45 348
Modia . 1581 08.8 2,51 663 629 4522
DE . 180 501 102 1086 ar 442

Coclentes emocionales y percentiles para los subcomponentes para la muestra total

—Pusies durnases Puntajes direcios
CE Pe (=" AS AC AR IND EN IR RS P PR FL TE Ci FE oP
34 9 &0 a5 a5 s 2 a0 5% S0 38 S0 36 =2 <4 45 40
124 95 38 33 a5 45 n 3% 53 40 as 47 34 42 43 = K]
m 90 a3z 3z a4 44 =0 3= 5t 48 34 45 32 <D 41 43 =
116 &5 35 31 43 43 20 3= S0 47 34 15 32 290 40 42 37
13 &0 M K () a2 43 b 7 49 46 33 44 K} 38 38 41 kT4
10 5 M 0 a1 42 =% = 48 46 2 43 30 a7 7 41 3
"He 0 33 29 4 42 28 k3 47 45 a2 42 30 35 % 40 35
"0e 65 32 29 &0 41 28 4 46 43 3 42 29 35 as % 35
14 &0 31 28 39 40 n 4 46 44 M M 29 as 34 k] )
"2 £1] 40 o n 45 a0 41 28 34 3? 2 k<)

e 0 w_m_n_:a:at:m‘ : fsa: Cw @ w3 W™ W m
« 45 = 2% 2 44 20 ] 7 33 a2 k= K74
£ 40 2'9 26 36 k-3 3 32 43 41 29 38 27 a2 n = 2
- 35 29 25 a5 k14 =3 n 42 41 28 7 26 an 30 35 n
« 30 25 25 a5 » 24 3 41 40 28 3% 28 n 20 > 20
0 5 27 24 34 = 24 0 41 36 23 5 25 (] 28 33 o
-1 20 28 23 33 ) 23 b 40 38 ) ke 24 20 26 2 Fo
[ 15 25 22 31 33 22 28 38 37 29 33 24 27 25 N 23
B) 1) 24 21 29 k74 Fal n w as 24 k ~4 23 25 2 P »
75 s 22 20 25 e X = 34 33 23 2 21 24 20 ey e
[ 1 19 1) 22 25 1€ 2 30 28 20 24 10 20 13 24 21

N 1906 1095 1996 A6 1956 19856 1906 19956 1996 12& 1095 1995 1986 1956 1966
Mettsa 302 2682 370 383 259 3268 Mt 420 X5 X0 275 332 321 %5 324
DE 45 a2 87 48 38 44 586 50 i8 85 i’ 54 70 s A5
Miriene 13 w0 13 19 10 14 K20 15 1" 1% 14 15 10 1€ 18
Misimo &0 35 g 45 o 40 55 =0 41 0 &0 45 &5 45 A0
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