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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue desarrollar estrategias de inteligencia emocional
para el fortalecimiento del desempefio laboral en los colaboradores del Patronato
Municipal del Canton Latacunga, se realizd bajo el enfoque cuantitativo de tipo
descriptivo, se utilizaron dos instrumentos de recoleccion de datos, una encuesta de
24 items para evaluar la inteligencia emocional, tiene una confiabilidad de Alpha de
Cronbach de (a=0.9339) y un cuestionario de 30 items que permitié evaluar la
percepcion del desempefio laboral con una confiabilidad de Alpha de Cronbach de
(a=0.6278). Los dos instrumentos tienen escala tipo Likert. Fueron aplicados a una
muestra de 68 colaboradores. Como resultado se encontr6 que existe un porcentaje del
41,11% de los colaboradores que tienen una inteligencia emocional adecuada; un
35,60% y un 23,28% donde no se evidencia una inteligencia emocional adecuada. En
la institucion los colaboradores en un 90% perciben de manera excelente su
desempefio laboral, por lo tanto, se propone un manual de atencién emocional en el
cual existen actividades que permitirdn mejorar la comunicacion y generar confianza
con los demés colaboradores. También se propone una capacitacion sobre claridad
emocional, en la que se realicen dindmicas que permitan a los colaboradores reconocer
y tener claridad de sus sentimientos, y por ultimo un programa de regulacion
emocional en donde se realizaran actividades permanentes que permitan mejorar el
razonamiento y la resolucion de problemas de los colaboradores.

Palabras clave: inteligencia emocional; desempefio laboral; regulacion de emociones;
sentimientos; colaboradores.
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ABSTRACT

This research objective was to develop emotional intelligence strategies for the work
performance strengthening in the employees at the Patronato Municipal from
Latacunga, was carried out under the descriptive type quantitative approach, two
instruments of data collection were used a survey, 24 items to evaluate emotional
intelligence, has a reliability of Cronbach’s Alpha (a=0.9339) and a questionnaire, 30
items that allowed to evaluate the work performance perception with a Cronbach’s
Alpha reliability of (a=0.6278). Both instruments have a Likert scale. They were
applied to a sample of 68 collaborators. As a result, was found that there is a percentage
of 41.11% of collaborators who have adequate emotional intelligence; 35.60% and
23.28% where there is no evidence of adequate emotional intelligence. In the
institution, 90% of employees perceive their work performance in an excellent way,
therefore, is proposed an emotional care manual in which there are activities that will
improve communication and generate confidence with other employees. Also
proposed is a training on emotional clarity, in which dynamics are performed that
allow collaborators to recognize and have clarity of their feelings, and finally an
emotional regulation program in which permanent activities will be carried out to
improve the reasoning and problem solving of employees.

Key words: emotional intelligence; work development; emotions regulation; feelings;
helpers.
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2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la actualidad se pusieron en juego algunos paradigmas en torno a la
actividad de los trabajadores, como la no presencialidad en las empresas; debido a que
no se concebia el teletrabajo como una opcién laboral, lo que ha llevado a ver de
diferente manera el desempefio laboral; el cual se puede ver afectado por diversas
situaciones. Cedefio (2016) afirma que “Cada dia son més las organizaciones que se
ocupan por la salud y el bienestar emocional de su personal, debido a que este es un
factor determinante que se ve reflejado en su desempefio y por ende en la

competitividad de la empresa” (p. 1).

De acuerdo al informe presentado por la Consultora GALLUP (2023), a nivel
mundial existe un 59 % de trabajadores que no estan conectados con su trabajo, es
decir, no estan comprometidos con su trabajo, ponen el minimo esfuerzo requerido; el
18% de trabajadores perjudican directamente a la organizacion y tan solo el 23% son
lo que se podria llamar buenos trabajadores, que se comprometen con su trabajo y

estan a gusto con el mismo.

A nivel de Ameérica Latina y el Caribe, basado en los mismos datos
proporcionados por GALLUP, el 31% de la gente esta comprometida con el trabajo,
el 59% de los trabajadores no estan comprometidos y el 11% son malos trabajadores
que perjudican directamente a la organizacion. De los datos observados se nota que,
en América Latina, aunque existen buenos trabajadores, existe un porcentaje de los
trabajadores que no estan comprometidos, estas situaciones indudablemente afectan a

la productividad. La mitad de los trabajadores a nivel mundial desean cambiarse de



trabajo y una de las posibles causas sea los aspectos relacionados con la inteligencia

emocional que a muchos trabajadores les hace falta.

Los estudios sobre la relacion entre inteligencia emocional y desempefio
laboral son pocos, sin embargo; su estudio es muy importante como lo expresa Aragon

(2019):

La inteligencia emocional es muy importante en el desarrollo organizacional,
ya que cuenta con componentes que son indicadores para afrontar los diferentes
desafios en la empresa. La inteligencia emocional tiene factores que ayudan al buen
desempefio laboral, como motivacion, habilidades sociales, autorregulacion,

autoconciencia, seguridad, empatia. (p.58)

La autora Londofio (2008) en su obra “Como sobrevivir al cambio: inteligencia
emocional y social en la empresa”, menciona que para mejorar el desempefo laboral
es necesario que la organizacion mejore los aspectos sociales y emocionales, por lo
que una organizacion debe potenciar las habilidades interpersonales; con lo cual la
autora dice que se logré a partir de la implementacion de estrategias de inteligencia
emocional la mejora de la consecucion de los objetivos empresariales y la disminucion
de conflictos laborales. Mediante la potencializacién de las habilidades emocionales
de las personas mejorara considerablemente el desempefio laboral de cada individuo.
Siendo asi, que la inteligencia emocional esta presente en los procesos realizados en
la organizacion, y es por ello que, se debe considerar fundamental para mejorar el
desempefio laboral y el ambiente laboral de la organizacion. El informe 2022 de
emociones globales anual de Gallup, mide las experiencias positivas y negativas de

las personas en todo el mundo, brindando a los lideres informacion sobre la salud



emocional de sus sociedades que los indicadores econdémicos tradicionales no
capturan. La estadistica de Gallup (2022) present6 que Ecuador tiene altos indices de
emociones negativas, dando como resultado su ubicacion en el puesto nimero VIII a
nivel mundial con el 45% de percepcion de emociones negativas. Por lo tanto, a partir
de esta estadistica es de vital importancia que todas las personas empiecen a
preocuparse de como manejar las emociones ante algun problema, y mucho mas si se
trata del &mbito laboral, como es el caso de la investigacion realizada en el Patronato

Municipal del Cantdn Latacunga.

Por lo tanto, se observo en el personal que labora en el Patronato Municipal
del Canton Latacunga la existencia de conflictos interpersonales. El salir a realizar
actividades particulares en horarios de trabajo contribuye para que el desempefio no
sea adecuado, ya que en anteriores afios los colaboradores del Patronato Municipal
realizaban diligencias fuera de las instalaciones sin reportar a sus jefes inmediatos. Por
otro lado, también un factor importante es la reducida comunicacion organizacional
debido tal vez a dificultades en las lineas de autoridad, por lo que la importancia de la
investigacion, recae en que las empresas, organizaciones o instituciones deben poner
en practica nuevas estrategias que permitan que el talento humano mejore

continuamente.

2.1 Pregunta de Investigacion

¢Como fortalecer la inteligencia emocional de los colaboradores en el Patronato

Municipal de Latacunga?



2.2 Objetivos

2.2.1 Objetivo General
Desarrollar estrategias de inteligencia emocional para el fortalecimiento del

desempefio laboral en los colaboradores del Patronato Municipal de Latacunga.

2.2.2 Objetivos especificos

e Fundamentar teéricamente la inteligencia emocional y el desempefio laboral.

e Diagnosticar el nivel de inteligencia emocional y el desempefio laboral de los
colaboradores en el Patronato Municipal de Latacunga.

e ldentificar los elementos necesarios para la elaboracién de estrategias de

inteligencia emocional.

2.3 Justificacion

En las Gltimas décadas, se ha producido un aumento significativo en la
investigacion sobre la inteligencia emocional en las organizaciones en todo el mundo.
Pérsico (2019), menciona ““. Las empresas ya no buscan personas con un alto cociente
intelectual sino personas emocionalmente inteligentes, capaces de controlar la ira, el
enfado, las preocupaciones y el estrés” (p. 9). Es evidente que la inteligencia
emocional en las organizaciones permite que los colaboradores mejoren
considerablemente su desempefio laboral y también logren la cuspide de su carrera
indistintamente del cargo en el que se desempefien; por otra parte, este concepto ayuda
a que los potenciales lideres dentro de la organizaciones sean mas efectivos al
momento de tomar una decision y lideren de mejor manera los equipos de trabajo,
incluso las organizaciones que se enfocan en la inteligencia emocional tienden a tener

una cultura organizacional més positiva.



Las emociones siempre acaban influyendo en determinados aspectos en el
trabajo, como puede ser en el rendimiento, la productividad o en el clima
organizacional, el desempefio laboral, entre otros (L6pez, Pulido, Landa, 2013). La
afirmacion anterior propone que en las organizaciones puede haber una incidencia
considerable de la influencia de la inteligencia emocional en el desempefio laboral,
debido a que los colaboradores con un alto nivel de inteligencia emocional manejan
mejor sus emociones en situaciones estresantes, y asi permitiéndoles ser mas
empaticos con sus compafieros de trabajo y clientes, y a establecer relaciones
interpersonales més efectivas. Los colaboradores con alta inteligencia emocional son
mas propensos a tener una actitud positiva y constructiva en el trabajo, lo que puede
aumentar su productividad y su desempefio laboral, reduciendo el ausentismo y la

rotacion de personal.

La relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral es directa,
ya que antes el desempefio se media por eficiencia y eficacia, pero actualmente no es

asi, va mucho mas alla, asi lo establecen Torres y otros (2021)

La capacidad de los individuos para enfrentar situaciones se desarrolla en todos
los niveles, y en aspectos personales y profesionales, puesto que sabiendo controlar
los sentimientos, emociones propias y de los demas se puede ser capaz de tener un

buen desemperio en las actividades cotidianas. (p. 65)

La inteligencia emocional influye de manera positiva en el desempefio, ya que
permite reconocer, comprender, y gestionar las emociones personales y la de los
demas traduciéndose asi en un beneficio para la organizacion. Es por ello que la

investigacion a realizarse en el Patronato Municipal de Latacunga pretende mejorar



los niveles de desempefio laboral, por el mismo hecho que la inteligencia emocional
ayuda a fortalecer el trabajo en equipo, la resolucién de conflictos, la adaptabilidad al
cambio y la toma de decisiones asertivas, generando asi un ambiente laboral saludable

y mas productivo.

Ante la definicion de Bar-On y Parker (2018) que la inteligencia emocional es
“un conjunto de habilidades emocionales, personales e interpersonales que influyen
en la capacidad para enfrentarse a las exigencias y presiones del medio ambiente” (p.
9). Por eso es importante generar estrategias de inteligencia emocional que permitan
precisar la mejora del desempefio laboral en diversos aspectos, debido a que la
inteligencia emocional permite a los individuos desarrollar habilidades clave, como
las relaciones inter e intrapersonales, el manejo del estrés, la autorregulacién, la
empatia y las habilidades sociales, que son fundamentales en el entorno laboral, no
obstante, estas habilidades permiten gestionar eficazmente sus propias emociones y
las de los demas, lo que contribuye a un clima laboral mas positivo y una mejor toma
de decisiones. Ademas, la inteligencia emocional puede fortalecer la resiliencia ante
el estrés y mejorar la capacidad de adaptacion a los cambios en el entorno laboral. En
ultima instancia, concentrarse en el desarrollo de la inteligencia emocional puede
conducir a una mayor satisfaccién laboral, un rendimiento mas efectivo y un mayor

éxito profesional tanto para los individuos como para las organizaciones en general.

Lo antes expuesto justifica de sobremanera la presente investigacion que trata
sobre la inteligencia emocional y el desempefio laboral, a realizarse en el Patronato
Municipal del Cantdn Latacunga, mediante la aplicacion de ésta, se pretende mejorar

las relaciones inter e intrapersonales, el manejo del estrés, la adaptabilidad, y el estado



de &nimo de los colaboradores logrando asi una mejora considerable de su desempefio
laboral dentro de la organizacion, empresa o institucion. Al mismo tiempo que se
puede lograr que el empleado genere un sentido de pertenencia con la empresa, con el

objetivo de tener un desarrollo organizacional que comprende el GANAR-GANAR.

3. BENEFICIARIOS DEL PROYECTO

Los beneficiarios de este proyecto de investigacion son aquellos que recibiran
directamente los resultados obtenidos de esta iniciativa cientifica, la cual busca brindar
estrategias de mejora, por lo tanto, los principales beneficiarios seran todos los
colaboradores y las autoridades competentes del Patronato Municipal del Canton

Latacunga.

4. FUNDAMENTACION CIENTIFICO TECNICA

4.1 Antecedentes

El autor Bueno (2018) presenta su tesis titulada “Inteligencia Emocional y
Desempefio Laboral de los Trabajadores del Banco de la Nacion Tacna, 20177, el autor
utiliza la metodologia descriptivo-relacional, a partir de la metodologia utilizada el
autor comprob6 algunos resultados, en primera instancia comprobd la correlacion de
las dimensiones de inteligencia emocional con el desempefio laboral, esto le permitid
al autor dar respuesta a cada hipotesis planteada y asi llegar a concluir que cada
dimension de inteligencia emocional tiene un margen de error del 5% de correlacion
con el desempefio laboral, asi mismo el autor recomienda hacer talleres que permitan

mejorar la atencion emocional, la claridad emocional y la regulacién emocional.



El autor Troncoso (2018) en su tesis de pregrado titulada “La Inteligencia
Emocional Y Desempefio Laboral De Los Colaboradores Del Hotel Cabarfia Quinta,
Puerto Maldonado, 2018, tomd en cuenta la metodologia cuantitativa, mediante la
cual le permitié la comprobacién de hipdtesis en base al andlisis estadistico, el
resultado més relevante que el autor menciona es que la inteligencia emocional no se
relaciona con el desempefio laboral, por lo tanto concluye que como el valor de
significancia de cada dimension es mayor al 0,05, entonces no se relacionan entre si y
afirma que la empresa no aprovecha los beneficios que se pueden desarrollar con una

buena inteligencia emocional.

La autora Aragdn (2019) presenta su articulo cientifico titulado “Inteligencia
Emocional y Su Relacion en el Desempefio Laboral”, en el cual utiliz6 la metodologia
cuantitativa, utilizando tanto una encuesta como también un estudio de casos, por lo
que le permitié determinar si existe una relacion o influencia de la inteligencia
emocional con el desempefio laboral, como resultado de la aplicacion de la encuesta
obtuvo un promedio del 35,66% de las dos variables por lo que mencion6 que si se
relacionan, por lo tanto concluye que al tener esta relacién se potenciara la motivacién
y las personas podran mejorar su autorregulacion y tener control propio de su estado

emocional, logrando asi excelentes relaciones interpersonales y trabajo en equipo.

En el articulo titulado “Inteligencia Emocional y Desempefio Laboral de los
profesionales de la salud de un hospital de Pucallpa”; los autores Torres y otros (2021)
utilizaron la metodologia descriptiva, de corte transversal, con la finalidad de conocer
los niveles de inteligencia emocional y la relacion con el desempefio laboral, por lo

tanto como resultado de la investigacion obtuvieron que el 67,2% del total de los
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profesionales tienen una inteligencia emocional alta, permitiéndoles tener un
desempefio bueno en las funciones asignadas, asi mismo los autores concluyen que la
inteligencia emocional y el desempefio laboral tienen una estrecha relacion, puesto
que un profesional de la salud para desenvolverse en una actividad y cumplir con los
objetivos planteados debe tener la capacidad emocional de regular sus emociones y

saber sobrellevar de manera correcta cualquier dificultad.

4.2 Gestion del Talento Humano

Chiavenato (2021), definid la gestion del talento humano como “El conjunto
de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales
relacionados con las personas o recursos, incluidos el reclutamiento, la seleccion, la

capacitacion, las recompensas y la evaluacion del desempefio” (p.1).

Partiendo de las consideraciones anteriores, se entiende que, la gestion del
talento humano es una practica que se centra en la planificacién y administracion de
las actividades relacionadas con la gestion del personal, incluyendo la seleccién,
capacitacion, evaluacion y compensacion de los empleados. La gestion del talento
humano es fundamental para garantizar que una empresa tenga el personal adecuado
para lograr sus objetivos a largo plazo. Las organizaciones que se enfocan en el recurso
humano pueden atraer a los mejores talentos, fomentar un entorno laboral positivo y
ofrecer oportunidades de desarrollo profesional, lo que puede mejorar la satisfaccion

de los empleados y reducir la rotacion laboral.

La gestion del talento humano es un tema critico en el ambito empresarial y

organizacional, el autor Arnao (2021), define que:
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“La gestion del talento humano es un enfoque estratégico de direccion cuyo
objetivo es obtener méxima creacion de valor para la organizacion, a través de
un conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo momento del nivel de
conocimientos, capacidades y habilidades en la obtencion de los resultados

necesarios para ser competitivos en el entorno actual y futuro”. (p. 1)

En otras palabras, la gestion del talento humano se trata de identificar a las
personas con las habilidades y conocimientos adecuados para la organizacion,
atraerlos a la empresa, desarrollar sus habilidades y mantenerlos comprometidos con
la mision y objetivos de la organizacion. La gestion del talento humano es fundamental
para la productividad, el rendimiento y el éxito de la organizacion, ya que las personas

son el recurso més valioso que tienen las empresas.

4.3 Evolucién del Concepto Inteligencia

El hombre desde el principio de los tiempos ha tratado de comprender cémo
funciona la inteligencia, sin embargo, mediante el transcurso de los afios, no se ha
podido profundizar, ni desarrollar un modelo de inteligencia que describa
generalmente los procesos mentales. Un recorrido robusto sobre las definiciones de
inteligencia, la realiz6 Binet (1904, citado en Salmeron, 2002) el cual menciond “que
se parte con un supuesto tedrico donde dice que la inteligencia se manifiesta en la
rapidez de aprendizaje” (p. 100); por tanto, el concepto de inteligencia ha estado muy
ligado a su medicidn, considerando esto la inteligencia se basa en la comprension y la
capacidad intelectual de retener conocimientos. Binet expone que la inteligencia no
depende de un solo factor en general, sino de varios factores especificos, y la

denomind edad mental.
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La inteligencia desde el comienzo fue considerada como una capacidad amplia
de cognicion, por lo que Spearman la denominé Inteligencia General (factor, g), sin
embargo, las diferentes pruebas que se realizaban para medirla, contenian varios
factores, como el factor verbal, cuantitativo, espacial, la memoria inmediata, la
velocidad mental o percepcidon y relaciones logicas por lo que Thurstone dijo que seria

mas adecuado hablar de los (factores s).

Sternberg (1985) refutd las teorias clésicas y propuso una teoria de inteligencia
diferente la cual se basa en tres categorias: habilidades analiticas, creativas y précticas.

De la Mora (2004) mencion6 que:

“La inteligencia debe ser capaz de desarrollar diversas actividades no sélo de
caracter teorico, cientifico y especulativo, sino también de caracter practico.
La inteligencia no se compone de un solo elemento, sino que son distintas

facultades parciales las que la integran”. (p. 129)

4.3.1 Inteligencias Multiples

Es relevante mencionar al autor Gardner (1993), el cual mencion6 que cada
persona estd dotada de varias inteligencias las cuales varian en grado y profundidad,
por lo tanto, estas podran ser potenciadas mediante la practica y el entrenamiento. Si
bien es cierto Gardner sefial6 con su teoria de las Inteligencias Mdltiples, que todas
las personas son inteligentes de diferentes maneras, ya que cada inteligencia se

potenciara segun el entorno en el que el individuo se encuentre.

Gardner (1993) en su teoria considero las siguientes inteligencias:
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Figura 1 Inteligencias segin Gardner

Inteligencia Visual / Espacial:

Habilidad para percibir y manipular objetos y espacios en tres dimensiones

«Las personas con esta inteligencia suelen ser competentes en actividades
como dibujar, disefiar, navegar y resolver acertijos visuales

Inteligencia Verbal / Linguistica:

«habilidad de una persona para usar el lenguaje incluyendo lectura, escritura,
habla y comprensién

«las personas con esta habilidad son buenos comunicadores y escritores.

Inteligencia Musical / Ritmica:

+habilidad de una persona para comprender, crear y apreciar la mdsica

«Las personas con esta habilidad aprecian con sensibilidad los sonidos, ritmos
y patrones musicales.

Inteligencia Fisica / Kinestésica: h
+habilidad de una persona para controlar el cuerpo de manera precisa y
coordinada
«Las personas con esta habilidad destacan en actividades que requieren
habilidades fisicas y motrices, como deportes, danza y artes escénicas )
~

Inteligencia Interpersonal / Social:

+habilidad de una persona para comprender y relacionarse efectivamente con
otras personas
+Las personas con esta habilidad son empaticas, tienen buenas habilidades

sociales y son lideres naturales. )

Inteligencia Intrapersonal / Introspectiva: )

»Habilidad de una persona para comprenderse a uno mismo, sus emociones y
motivaciones

+Las personas con esta inteligencia tienen una mayor autoconciencia y
autocontrol.

J
Inteligencia Logica / Matematica: )
Habilidad de una persona para razonar l6gicamente, resolver problemas
matematicos y cientificos, y realizar calculos complejos
«Las personas con esta habilidad piensan analiticamente y resuelven
problemas sin tanta dificultad.
J
Inteligencia Naturalista D
+Habilidad de una persona para reconocer y categorizar elementos en el
entorno natural, como plantas, animales y fendmenos naturales
«Las personas con esta inteligencia comprenden mucho a la naturaleza
L J

Nota: Se presentan las Inteligencias segin Gardner (1993)
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Considerando las ocho inteligencias mencionadas por Gardner entonces se
sobreentiende que cada individuo puede desarrollar una inteligencia diferente, sin
embargo, todas estan presentes en un ser humano, pero dependiendo de la practica o

entrenamiento, se potencia una inteligencia méas que otra.

4.3.2 Las Emociones

Yankovic (2011) dijo que “los sentimientos son la expresion mental de las
emociones, lo que incluye la idea de darse cuenta de las emociones que se
experimentan” (pag. 1). Por lo tanto, las emociones son reacciones a situaciones de la
vida real que pueden ser buenas o malas, las cuales se manifiestan a través de los
sentimientos. Segun Ldpez (2013), las emociones son un estado de animo que se
refleja y se manifiesta en una actividad, manifestando asi comportamientos internos y
externos.

Piqueras, Ramos, Martinez y Oblitas (2009) mencionaron que hay tres
funciones principales de las emociones ya que estas al ser expuestas a un

acontecimiento externo, s6lo pueden reaccionar y expresar mediante los sentimientos:

Figura 2 Funciones de las emociones

Funciones . . . .
. Funciones sociales Funciones motivacionales
adaptativas
*Reacciona con una «Es importante al momento *Mediante la conducta
conducta de acuerdo al de generar relaciones motivada se obtendra
entorno ambiental interpersonales mayor control

Nota: Se presenta las funciones de las emociones. Fuente: Reeve (1994)

Las emociones basicas han sido un tema de relevancia por lo que Ekman (1984)
distingue algunas emociones basicas: tristeza, alegria, ira, temor, deseo, asco, interés

y sorpresa., por lo tanto, de aqui se derivan las demas reacciones afectivas.
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En virtud de las investigaciones que se han realizado, se logra desarrollar una
definicién de la inteligencia emocional, siendo asi Ryback (2005) menciona que “que
es la suma de la conciencia y las emociones, es decir el yo consciente se complementa

con el yo inconsciente generando control de las emociones” (p. 56).

4.4 Inteligencia Emocional (IE)

Segun el estudio de algunos autores que hablan sobre la inteligencia emocional
(IE), aparecen Salovey & Mayer (1990), la propuesta de estos autores dice que la
inteligencia emocional se define como la capacidad de reconocer, evaluar y comunicar
con precision las emociones. Atendiendo estas consideraciones la IE implica la
capacidad de acceder y generar sentimientos cuando son beneficiosos para el
pensamiento, asi como comprender las emociones y poseer un conocimiento
emocional. Ademas, incluye la habilidad de regular las emociones con el fin de

fomentar el crecimiento emocional e intelectual.

Por otro lado, la IE es un concepto que ha ganado popularidad en las ultimas
décadas, por lo que ha sido objeto de estudio de diversos expertos en el campo de la
psicologia. Siendo asi que Goleman (1995), uno de los autores mas influyentes en este
campo, dijo textualmente que la inteligencia emocional es “la capacidad de reconocer
nuestros propios sentimientos y los de los demas, de motivarnos y de manejar las
emociones bien en nosotros mismos como en nuestras relaciones” (p. 13). En otras
palabras, la IE trata de entender y regular nuestras emociones, asi como las emociones

de las personas que nos rodean.

El autor Goleman (1998) planted que la IE puede ser un predictor mas fuerte

del éxito en la vida personal y profesional que el coeficiente intelectual. En este
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sentido, el autor demostré que las personas con altos niveles de IE tienen mas

probabilidades de tener éxito en el lugar de trabajo y en su vida personal.

Haciendo énfasis en el contexto histérico la inteligencia emocional tuvo una
variacion de sus componentes por lo que el autor Bar-On (1997a) definié a la IE como
un conjunto de competencias personales, emocionales y sociales que influyen en las
estrategias de como afrontar una situacion, también la relacion que tienen las personas
con los demés, como resolver problemas cotidianos y que permiten al individuo
comprender, expresar y regular de manera efectiva sus emociones y también las
emociones de los demas. Como resultado, se logra una comunicacion efectiva,
relaciones interpersonales mas saludables y el logro de metas y objetivos.
Considerando la propuesta del autor entonces se dice que la inteligencia emocional
permitira reconocer aquellas emociones internas mediante las cuales podremos

gestionar el desempefio en la realizacion de las actividades personales.

4.4.1 Modelos de Inteligencia Emocional

El esfuerzo que hizo Goleman (1995) sobre el manejo emocional se basé en
que podia lograrse un éxito laboral, ya que él se encargé de demostrar que lo
emocional, juega un papel importante en el rendimiento de las personas para el logro
del éxito o del fracaso. Segin Fernandez y Extremera (2009) “La inteligente gestion
de nuestras emociones y la busqueda de la felicidad estan intrinsecamente ligadas en
muchos aspectos de la vida cotidiana, y sus relaciones e interacciones parecen seguir

el mismo camino” (p. 104).



17

En la actualidad después de considerar lo planteado por Goleman se han
desarrollado modelos de inteligencia emocional y los més utilizados y aceptados son

los siguientes:

4.4.1.1 Modelo Reuven Bar-On

De acuerdo a este modelo la inteligencia emocional es un conjunto de
habilidades, que ayudan a afrontar las situaciones del entorno que los rodea. Las
personas con un alto nivel de inteligencia emocional tienen la capacidad de identificar
y verbalizar sus emociones, comprender su propio ser, reconocer sus capacidades
latentes y mantener un estado de bienestar y felicidad constante. Pueden percibir los
sentimientos de los demas y establecer relaciones interpersonales gratificantes y
equilibradas sin caer en la dependencia. Por lo general, poseen una actitud optimista y
adaptable, afrontan la realidad con pragmatismo y demuestran habilidades efectivas
para resolver sus dificultades y manejar el estrés sin perder el dominio de si mismos.

(BarOn, 1997b).

Este modelo comprende cinco componentes principales los cuales son:
intrapersonal, interpersonal, adaptabilidad, manejo del estrés y estado de animo

general. (Ugarriza, 2003).

4.4.1.2 Modelo Salovey y Mayer

El modelo de habilidad de Mayer y Salovey considera que la IE se
conceptualiza a través de cuatro habilidades basicas, que son de acuerdo a Salovey y

Mayer (1997)
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“La habilidad para expresar valorar y percibir emociones con exactitud, la
habilidad para generar sentimientos que faciliten el pensamiento; la habilidad
para comprender emociones y la habilidad para regular las emociones

promoviendo un crecimiento emocional e intelectual” (p. 10-15).

El modelo planteado por los autores concibe a la inteligencia emocional como
una habilidad que permite percibir, comprender y regular emociones de tal manera que

se pueda tener un crecimiento positivo emocional.

Este modelo establecido por Salovey & Mayer (1997) considera las
competencias cognoscitivas, por lo que a través de esto se establecen estas cuatro

habilidades implicadas en la inteligencia emocional:

Figura 3 Habilidades de la inteligencia emocional

Percepcién,
evaluaciony
expresion emocional

*Reconoce y
comprende las
emociones, asi
como las de los
demas

» Se comunicar
nuestras
necesidades
emocionales

Nota: Se presenta las habilidades de la inteligencia emocional. Salovey & Mayer (1997)

La emocién como
facilitadora del
pensamiento

Las emociones
influyen en la
manera de procesar
la informacién y en
el pensamiento

«Las emociones
tienen un impacto
en la direccién de
nuestra atencién
hacia la informacion
relevante

Utilizacion del
conocimiento
emocional:

«Examinar las
emociones para
interpretar la
complejidad de
nuestros
sentimientos

» Comprender c6mo
cambiamos de un
estado emocional a
otro.

Regulacion de las
emociones

Habiliad de mostrar
comprtamientos

Se manteiene estados
de animo deseados
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4.4.1.3 Modelo Goleman

Lo expuesto por Goleman (1995), ofrece un modelo de evaluacion que
identifica tanto las capacidades o fortalezas como sus respectivas limitaciones,
centrandose en las competencias. Esta herramienta abarca todas las competencias
emocionales que son relevantes para el rendimiento profesional, al proporcionar un

factor general de inteligencia emocional y direccionar la informacion en esa direccion.

Sosa (2008) describio las competencias que estan constituidas en este modelo:

Tabla 1 Modelo Goleman
Competencias Definicién

Autocontrol Se refiere a la habilidad para gestionar nuestros estados de animo,
impulsos y habilidades internas. Engloba la integridad, adaptabilidad

e innovacion en nuestras acciones.

Automotivacién Hace referencia a tener control sobre las inclinaciones emocionales
que nos guian hacia el logro de objetivos. También lo que nos motiva

es el deseo de superarnos, mejorar y desarrollarnos internamente.

Autoconocimiento Se refiere al conocimiento profundo de uno mismo, incluyendo
nuestros estados internos, habilidades y percepciones intuitivas. Asi
como también, la capacidad de reconocer nuestras propias emociones

y comprender como nos afectan, forma parte de esta dimensién.

Empatia Consiste en reconocer los sentimientos, necesidades vy
preocupaciones de los deméas. Implica ser consciente de las
necesidades de crecimiento de los demas y tener una conciencia

politica para comprender el entorno social.

Habilidades sociales Esta habilidad se refiere a la capacidad de generar respuestas positivas
en los demas. Implica ser competente en brindar y recibir informacion
de manera afectiva y efectiva. Ademas, abarca las aptitudes para

colaborar, cooperar, crear sinergias y liderar en contextos sociales.

Nota: Se presenta el modelo Goleman. Fuente: Sosa (2008)
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4.4.2 Dimensiones de la Inteligencia Emocional

La inteligencia emocional consta de cuatro dimensiones que son: conciencia
de uno mismo, autogestion, conciencia social y gestion de las relaciones, sin embargo,
estas se subdividen en dieciocho competencias, que no son innatas, sino que se
desarrollan mientras la persona va creciendo. (Goleman, Boyatzis & McKee, 2016)

Mientras que Mayer & Salovey (1990) propusieron otras dimensiones de

inteligencia emocional;

4.4.2.1 Atencion Emocional

Segln Pérez y Castejon (2016) manifiestan que “la atencion emocional
consiste en la habilidad de reconocer las emociones de los deméas y de uno mismo, asi
como expresarlas de manera apropiada con el objetivo de establecer una comunicacion
efectiva y mejorar nuestra toma de decisiones en situaciones especificas” (p. 1). Las
personas que son emocionalmente conscientes se destacan por supervisar
constantemente la evolucion de sus estados emocionales con el objetivo de
comprenderlos, aunque esto no siempre resulta beneficioso para ellas. Especialmente
cuando una atencion excesiva a las emociones no se acompafa de una capacidad
adecuada para distinguir sus causas, motivaciones y consecuencias. (Pegoraro, 2009).

Con base a las ideas expuestas por los autores, se dice que la atencion
emocional se trata de la habilidad para reconocer y comprender tanto nuestros propios
sentimientos como los de los demas. Ademas, implica la capacidad de expresar
adecuadamente nuestras emociones para fomentar la confianza y una comunicacion

sincera, lo que permite tomar decisiones optimas en situaciones dificiles.
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4.4.2.2 Claridad emocional

Los autores Pérez y Castejon (2016), mencionaron que es la capacidad de
reconocer la frecuencia con la que las personas se equivocan al interpretar sus propios
sentimientos. Consiste en comprender las causas profundas de un sentimiento para
poder tomar las mejores acciones. Cuando se tiene una comprension clara de los
sentimientos, se evitan errores en su percepcion. Por lo tanto, mejorar la comprensién

emocional ayuda a analizar mejor las emociones en el futuro.

Mientras que Pegoraro (2009) dijo que es la capacidad que se relaciona con la
habilidad de reconocer y dar nombre a las emociones, en oposicion a tener solo una
percepcion general de si las personas se sienten bien o mal. Esta dimension es
caracteristica de personas que poseen un alto nivel de comprensién emocional

intrapersonal.

Tratando de profundizar entonces la claridad de los sentimientos hace
referencia a la capacidad de tener una alta comprension de las emociones, esto implica
ser consciente de qué sentimientos podemos experimentar, ser capaces de
identificarlos y describirlos con precision, para que con ello se pueda expresar las

emociones de manera efectiva.

4.4.2.3 Regulacion o reparacion emocional

Esta es entendida como la capacidad de gestionar las emociones, reconociendo
gue algunas acciones estan impulsadas por el pensamiento, el cual es influenciado por

las emociones. Es necesario tener en cuenta las emociones en el proceso de
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razonamiento, resolucion de problemas, juicios y comportamiento. (Pérez y Castejon,

2016).

Una vez considerada la opinién del autor, se dice que esta dimensién busca
determinar si una persona posee la capacidad de superar emociones y de controlar sus
impulsos para no actuar de mala manera. Esto demuestra madurez emocional y
autocontrol, para que asi no permita que ciertas emociones ejerzan influencia sobre

uno mismo.

4.4.3 Beneficios de la Inteligencia Emocional

En las organizaciones, se reconoce la importancia de desarrollar la inteligencia
emocional para mejorar las relaciones y el rendimiento de los colaboradores. El éxito
de una persona depende mas de la inteligencia emocional que de la capacidad
cognitiva, ya que el manejo adecuado de las emociones permite a las personas
relacionarse socialmente y utilizar esto como una ventaja para alcanzar el éxito

profesional.

El autor Ryback (2005) nombra cinco beneficios personales de la inteligencia

emocional:

1. Agudizar su propio instinto: Reconocer y comprender nuestros propios
sentimientos es esencial para ser sensibles a las emociones de los demas, lo
cual resulta fundamental para desarrollar la empatia. Los indicadores
emocionales en otras personas a menudo evocan emociones similares en los
que los rodean.

2. Controlar las emociones negativas: La habilidad de etiquetar las emociones

proporciona un mayor control sobre nuestras vidas. Esto implica convertirnos
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en observadores de nuestras emociones en lugar de ser victimas de ellas.
Identificar y analizar por qué ciertas emociones afectan a las personas permite
comprender el origen de su impacto emocional. Este proceso de autoandlisis
ayuda a asumir con madurez el malestar emocional, lo que a su vez reduce el
sufrimiento.

Descubrir sus propias aptitudes y ponerlas a trabajar para usted: Conocer
nuestro paisaje emocional brinda la vision necesaria para configurar las
condiciones de nuestra vida de manera que podamos encontrar motivacion y
mantenerla a lo largo del tiempo. Al entender lo que hace sentir bien a las
personas, se puede integrar en el lugar de trabajo para que las personas se
sientan mas motivadas y comprometidas.

Habilidades de direccion superiores: Dirigir a los demas de manera exitosa
implica ser capaces de interpretar sus emociones. Al hacerlo adecuadamente,
ganamos la confianza, lealtad y devocion de quienes nos rodean. Comprender
lo que inspira a los demas les permite mantenerse motivados, productivos y
satisfechos, lo que contribuye a un ambiente de trabajo positivo.

Reducir el absentismo: Los trabajadores estresados tienden a ausentarse mas
del trabajo, ya sea debido a enfermedades reales o para evitar la presion. El
estrés puede provocar un desgaste fisioldgico debido a la sobreproduccién de
hormonas como la adrenalina, la prolactina y el cortisol, debilitando el sistema
inmunologico y agotando la energia productiva. Esta situacion pone el
funcionamiento fisiologico del cuerpo en un estado de alerta constante,

afectando negativamente el sistema inmunoldgico.
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4.4.4 La inteligencia emocional en las organizaciones

Molina y Villavicencio (2012) mencionaron que al considerar la (IE) en el
ambito laboral, no existe actividad que no se vea influida de manera positiva o negativa
por las emociones, también hicieron énfasis en que la (IE) se trata de dirigir y
modificar las emociones para conseguir el logro de los objetivos profesionales. Por lo
tanto, las emociones precisan nuestro comportamiento, nuestra comunicacion, y

nuestro funcionamiento dentro de una empresa u organizacion.

Goleman (1995) dijo que las emociones son un factor determinante en nuestra
capacidad de rendimiento, ya sea en un estado emocional equilibrado o
desequilibrado. Asimismo, influyen en la naturaleza de nuestras relaciones, ya sea con
subordinados (liderazgo), superiores (adaptabilidad) o compafieros (trabajo en
equipo). Las emociones también influyen en nuestras respuestas, comunicacion,

comportamiento y desempefio en el entorno laboral y dentro de la empresa.

En la actualidad, las regulaciones en el ambito laboral evolucionan
continuamente. En este momento, la evaluacion no se limita Gnicamente a la
inteligencia o a la trayectoria profesional, sino que también se extiende a nuestra

habilidad para interactuar tanto con nosotros mismos como con los demas.

Goleman (1998) mencion6 que Los elementos que definen la realidad en el
entorno laboral estan condicionados por la manera en que las personas se conecten con
Su propio ser, su interaccion con otros individuos, su capacidad para liderar y su

aptitud para colaborar en equipo

La globalizacion de la fuerza laboral impulsa a los paises mas avanzados a dar

una creciente importancia a la inteligencia emocional. Esto se debe a que las personas
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en estos entornos se desenvuelven en un mundo en constante cambio y altamente
demandante. No basta con llevar a cabo cambios estructurales, ya que, tal como
Goleman destaca, las innovaciones tecnolédgicas a menudo generan nuevos problemas
que requieren un mayor grado de inteligencia emocional para ser abordados
adecuadamente. Ademas, Goleman (1998) dijo que en el mundo laboral se busca
personas con la capacidad y las competencias emocionales, en otras palabras, en las

empresas se requiere personas con (IE) que den lugar a un desempefio sobresaliente.

4.4.5 Como ser emocionalmente inteligente en el trabajo

Diferentes cientificos han realizado estudios sobre si las emociones son
importantes o no en el &mbito laboral es por ello que Sigal (2002), demostré que si
comparten una perspectiva emocional entre colaboradores se generara mas beneficios
ya que al existir diferencias emocionales se genera negatividad en todo el grupo de

trabajo.

Lépez, Pulido y Augusto (2013), sefialaron que las emociones en su mayoria
de veces acaban influyendo en determinados aspectos en el trabajo como puede ser el
desempefio laboral, la productividad, el rendimiento o entre otros. Por lo tanto,

reconocer nuestras propias emociones y sentimientos para lograr un buen desempefio.

Ser emocionalmente inteligente en una organizacion implica el dominio de una
serie de competencias que van mas alla de la mera habilidad técnica. Es la capacidad
de reconocer y comprender las propias emociones, asi como las de los demas, y utilizar
esta comprension para gestionar las interacciones de manera efectiva (Bernal y Sierra
2008). Un lider emocionalmente inteligente no solo se esfuerza por alcanzar objetivos

y resultados, sino que también prioriza la empatia, la escucha activa y la comunicacion
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clara. Rodriguez (2006) Esta perspectiva se refleja en la capacidad de adaptarse a
situaciones cambiantes, manejar el estrés de manera saludable y cultivar relaciones
basadas en la confianza y el respeto. En Gltima instancia, la inteligencia emocional en
el &mbito organizacional no solo conduce a un liderazgo mas efectivo, sino también a
un entorno de trabajo méas cohesionado y productivo en el que los individuos pueden

alcanzar su maximo potencial.

Para ser emocionalmente inteligente en la organizacion se debera tener en

cuenta lo siguiente:

En primer lugar, la autoconciencia emocional es fundamental. Implica tener la
capacidad de identificar y comprender las propias emociones en tiempo real. Esto
permite a los individuos reconocer cOmo se sienten y como esas emociones pueden
influir en sus pensamientos y comportamientos. Rodriguez (2006) dijo que la
autoconciencia también abre la puerta a un mayor autocontrol, ya que aquellos que
son emocionalmente inteligentes pueden gestionar sus reacciones emocionales y

tomar decisiones mas racionales incluso en situaciones desafiantes.

Ademas, Rodriguez (2006) menciond que la empatia es una competencia vital
en la inteligencia emocional. Implica la capacidad de ponerse en el lugar de los demas,
comprender sus perspectivas y necesidades emocionales. Un lider o colaborador
empatico es capaz de crear un ambiente de trabajo mas inclusivo y solidario, donde se

fomenta la colaboracion y se reducen los conflictos.

Haciendo énfasis en lo anterior entonces ser emocionalmente inteligente en
una organizacion implica desarrollar una comprension profunda de las propias

emociones y de cOmo estas interacttan con las emociones de los demas. También es
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la capacidad de gestionar de manera efectiva las reacciones emocionales y de utilizar
esta inteligencia para mejorar las relaciones interpersonales, la comunicacion y el
desempefio en el entorno laboral. La inteligencia emocional no solo beneficia a los

individuos, sino que también contribuye al éxito y la salud general de la organizacion.

4.5. Desempefio Laboral

El desempefio laboral es un tema de gran importancia en el mundo empresarial.
Se refiere a la forma en que los empleados llevan a cabo sus tareas y responsabilidades
en el trabajo y cédmo su rendimiento contribuye al logro de los objetivos de la
organizacion. En todas las empresas se persigue el logro de un rendimiento
sobresaliente, el cual es fundamental para alcanzar los objetivos y metas establecidos
en los planes estratégicos. Alcanzar dichos objetivos es clave para el éxito y el
crecimiento profesional, ya que una persona competente en su trabajo siempre

obtendré resultados superiores en su desempefio.

Segln Chiavenato (2004), “el desempefio es el comportamiento del evaluado
en la busqueda de los objetivos fijados. Constituye la estrategia individual para lograr
los objetivos deseados”. (p. 359). Al comparar estas evidencias citadas por el autor
entonces el desempefio laboral se puede entender como una evaluacién del
comportamiento y rendimiento de un trabajador, en relacion a las metas y objetivos

esperados en su puesto de trabajo.

Es una medida que permite valorar la efectividad del empleado en su
desempefio y contribucion al éxito de la organizacion, es importante que las
organizaciones establezcan objetivos claros y especificos, proporcionen

retroalimentacion constante y brinden oportunidades de desarrollo y capacitacion para
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los empleados. Ademas, los lideres deben ser capaces de motivar y reconocer el trabajo
bien hecho para lograr un desempefio laboral Optimo. La gestion efectiva del
desempefio no solo beneficia a los empleados en su desarrollo profesional, sino que

también contribuye al éxito y crecimiento de la organizacion.

Para Fischer e Inojosa (2010), el desempefio laboral abarca las tareas,
conductas y logros que se anticipan de un empleado al desempefar sus
responsabilidades laborales. Por lo que considerando esta definicion resalta la
importancia de no solo cumplir con las tareas asignadas, sino también con los
comportamientos y resultados esperados en el &mbito laboral. Refiere el mencionado
que el desempefio en el trabajo se enfoca en reconocer las demandas de formacion y
crecimiento del empleado mediante un andlisis constante de sus habilidades y
competencias. Se evalla la viabilidad de ofrecer una promocion o ascenso en la
empresa. No obstante, no se considera al empleado como un ser completo que

experimenta emociones y sentimientos.

Desde la época del Modelo de Administracion Cientifica de Frederick Taylor
hasta el presente, la concepcion del desempefio ha evolucionado. (Bueno 2018) dijo
que el desempefio ya no se enfoca Unicamente en la tarea, sino que también abarca
aspectos relacionados con el bienestar general de la organizacion, tales como el clima

organizacional, la cultura, los valores, entre otros.

4.5.1 Elementos del Desempefio Laboral

Para Araujo y Guerra (2007): “el desempefio laboral comprende caracteristicas
y competencias, asi como factores, elementos, habilidades correspondientes a los

conocimientos, habilidades y capacidades, las cuales se espera que una persona
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aplique al desarrollar su trabajo” (p. 140-141). Tomando en cuenta que depende de
varios factores entonces el desempefio laboral es un conjunto de habilidades que
permiten el logro del éxito e impulsa el crecimiento y desarrollo del individuo como

también de la organizacion.

En su conceptualizacién se abordan las siguientes habilidades y capacidades:
adaptabilidad, habilidades de comunicacidn, iniciativa, conocimientos, capacidad de
trabajo en equipo, cumplimiento de estandares laborales, desarrollo de talento y disefio

del trabajo para optimizar el rendimiento. (Davis y Newstrom, 2000)

El autor Benavides (2002) mencion6 que la relacion entre las competencias y
el desempefio es directamente proporcional. Las competencias se refieren a los
comportamientos que un colaborador exhibe para ser eficiente en su trabajo. Estas
habilidades se pueden clasificar en tres categorias fundamentales: competencias
genéricas, competencias laborales y competencias bésicas. Cada una de estas

contribuye al rendimiento y efectividad en el ambito laboral.

4.5.2 Evaluacién del desempefio laboral

Para que un gerente de una empresa pueda tomar decisiones de mejora continua
en la organizacion es necesario que evalle el desempefio de sus colaboradores
logrando asi que sean mas eficientes y eficaces. Como mencionaron Robbins y Coulter
(2005), “evaluar el desempefio de los colaboradores es un sistema de administracion
del desempefio, el cual establece normas y evalla a los empleados para tomar

decisiones de recursos humanos objetivas” (p. 296).
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Dicha evaluacion proporciona una vision clara de los logros, fortalezas y areas
de mejora de cada individuo, es por ello que Alles (2006) definié a la evaluacion del
desempefio como:

“Una herramienta para la gestion y control de personal. Entre sus principales

objetivos podemos mencionar el desarrollo personal y profesional de los

colaboradores, la mejora continua de los resultados de la organizacion y la

adecuada utilizacion de los recursos humanos.” (p. 27).

La evaluacion del desempefio laboral entonces debe realizarse de manera justa,
objetiva y con una retroalimentacion constructiva. Por lo tanto, Chiavenato (2009) dijo
que es una evaluacion sistematica del rendimiento de cada individuo, basada en las
actividades que realiza, los objetivos y resultados que se espera que alcance, las
habilidades que aporta y su potencial de crecimiento. Este proceso tiene como
proposito juzgar o valorar el valor, la excelencia y las capacidades de una persona,

destacando especialmente su contribucion al éxito del negocio de la organizacion.

El enfoque contemporaneo en la evaluacion del desempefio implica involucrar
al colaborador en el disefio del sistema de evaluacion. De esta manera, el empleado se
apropia de las metas y objetivos de la organizacién, comprendiendo la importancia de
la evaluacion para medir tanto su crecimiento personal como el de la organizacién en

su conjunto.

4.5.3 Importancia de la evaluacién del desempefio

La implementacion de un sistema de evaluacion del desempefio laboral es de
vital importancia ya que permite desarrollar la capacidad del personal y genera una

administracion mas adecuada, ademas motiva y recompensa a los empleados;
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retroalimenta y entrena a los empleados; mantiene el proceso con la debida regulacion

legal. (Newstrom, 2011)

Segun Quinteros (2009), menciono que la evaluacion del desempefio adquiere
una relevancia crucial, ya que constituye un pilar esencial en los sistemas de gestion
de recursos humanos, proporcionando beneficios tanto a la organizacion como a los
colaboradores. En la actualidad, esta evaluacion ha evolucionado mas alla de ser un
simple control de metas, transformandose en una herramienta para gestionar el
desarrollo del empleado y su aporte a la empresa. Atendiendo estas consideraciones
se dice que la evaluacién del desempefio ayudard a mejorar el rendimiento individual

de cada colaborador y asi mismo el éxito global de la empresa.

La evaluacion del desempefio es til para diferentes actividades es por ello que
Alles (2006) dijo que permite tomar decisiones de remuneracion, proporciona medios
para identificar las fortalezas y debilidades de los empleados, y brinda al supervisor
un formato para lograr la retroalimentacion de los resultados obtenidos en la

evaluacion.

Frecuentemente, tanto empresarios como colaboradores muestran
escepticismo hacia este tipo de evaluaciones, pues creen que su propoésito se limita a
justificar aumentos salariales o realizar despidos. No obstante, es fundamental
comprender que estas evaluaciones van mucho maés alla, ya que su objetivo principal
es potenciar el talento, fomentar una cultura positiva y fortalecer la relacion entre la
empresa y sus colaboradores. En este sentido, no se trata de alejar al personal, sino de

impulsar el desarrollo de sus habilidades destacadas y detectar debilidades que, a su
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vez, representen oportunidades para mejorar tanto para el colaborador como para la

organizacion.

Tabla 2 Importancia de la Evaluacion del Desempefio

Razones

Descripcion

Vinculacion del personal a su cargo en la
empresa

Hace referencia a que la evaluacion permitird
que el colaborador se sienta mas comprometido
con la empresa

Incentivo por el buen desemperio

Se refiere a que mediante la evaluacion se podra
reconocer los mejores talentos y asi dar un
incentivo ya sea econdmico o emocional.

Retroalimentacion al colaborador evaluado

Significa que una vez terminada la evaluacion se
podra retroalimentar los resultados a los
colaboradores, y proponer estrategias para
mejorar el rendimiento de cada uno.

Mejora de las relaciones interpersonales entre
el superior y el subordinado

Se refiere a que la evaluacion ayudara a que el
superior pueda conocer de manera mas objetiva
al subordinado, y logrando asi una comunicacion
maés efectiva entre cada una de las partes.

Fuente: Adaptado de (Bueno, 2013)

4.5.4 Dimensiones de percepcion del desempefio laboral

Chiavenato (2000) dijo que:

“El desempefio de las personas se evalla mediante factores previamente

definidos y valorados: factores actitudinales (disciplina, actitud cooperativa,

iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecion, presentacion

personal, interés, creatividad, capacidad de realizacion) y factores operativos

(conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo y

liderazgo)” (p.367).

Este analisis hecho por el autor hace referencia a que existen factores

establecidos por la organizacion para la evaluacién del desempefio, por lo que son

actitudinales y operativos. Con base a esta perspectiva, la organizacion debe establecer
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metas y objetivos claros, para asi efectuar una efectiva autoevaluacion y permitirles a

los colaboradores conocer sus debilidades y fortalezas.

Herrera (2012) disefio el cuestionario, con la finalidad de conocer si la persona
tiene un adecuado desarrollo laboral en los siguientes seis aspectos:

1. Asistencia y puntualidad: se relaciona con el cumplimiento de los horarios
establecidos en la institucion, asi como también hace referencia a la entrega de
documentos de las labores realizadas.

2. Trabajo en equipo: esto quiere decir que es la habilidad que tiene la persona
para colaborar de manera coordinada con sus comparieros de trabajo y la
institucion en su conjunto.

3. Productividad: hace referencia a la terminacion de las tareas asignadas para
cada colaborador el cual utiliza recursos, habilidades para asi agregar el toque
personal de calidad en la ejecucidn de las tareas.

4. Respeto y responsabilidad: hace referencia a la capacidad del trabajador para
cumplir con las tareas asignadas en el tiempo adecuado, ademas se relaciona
con la predisposicion del colaborador para cooperar, ser accesible y respetuoso
con sus superiores, subordinados y comparieros de trabajo.

5. Calidad en el trabajo: se relaciona con los logros alcanzados por el
colaborador y la calidad con la que los realiza, siendo asi que el resultado sea
con altos niveles de excelencia y se evidencie el cumplimiento de la mision del
cargo desempefiado.

6. Trabajo bajo presion: se refiere a la capacidad de realizar las actividades en

situaciones tensas, con restricciones de tiempo y con menos recursos tanto
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materiales, humanos y técnicos, también se refiere al esfuerzo de lograr

resultados eficientes.

4.6 Relacion de Inteligencia Emocional con Desempefio Laboral

Para Araujo & Guerra (2007), poseer una inteligencia emocional adecuada es
indispensable, ya que se considera como la base del desarrollo de comportamientos
eficaces, los cuales influyen de manera positiva en la organizacion y su éxito. A partir
del estudio que realizaron mencionaron que en los niveles de mayor jerarquia la
inteligencia emocional es muy importante, ya que se puede adquirir competencias
técnicas y comportamentales mucho mejores, considerando esto entonces cuanto mas
compleja sea una actividad se requerird un nivel de inteligencia emocional mas alto

para poder tener un desempefio 6ptimo dentro de la organizacion.

5. METODOLOGIA EMPLEADA

Para abordar la metodologia de la presente investigacion titulada Inteligencia
Emocional y Desempefio Laboral en el Patronato Municipal de Latacunga se estima

emplear lo siguiente:
5.1 Enfoque Cuantitativo

Segln Tamayo (2001), el enfoque cuantitativo se distingue por su medicion
rigurosa y objetiva de las variables, la recopilacion sistemética de datos y el uso de
técnicas estadisticas para su analisis. Aungue este enfoque permite obtener resultados
precisos y generalizables, su éxito requiere una planificacion cuidadosa y un uso

adecuado de las técnicas estadisticas. En resumen, el enfoque cuantitativo se centra en
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la recopilacién y el anlisis de datos objetivos para obtener conclusiones precisas y

generalizables.

A este respecto, en esta investigacion, se optd por utilizar un enfoque
cuantitativo, debido a la naturaleza precisa y estructurada de los objetivos del estudio.
El enfoque cuantitativo permitio recolectar datos numéricos para analizar relaciones y
patrones con rigurosidad estadistica. Este enfoque resulté apropiado para identificar
la situacion actual del Patronato Municipal del Cantdén Latacunga y también las

posibles correlaciones entre las dos variables estudiadas.
5.2 Método descriptivo

Segin Tamayo (2001), el método descriptivo se emplea para recolectar,
clasificar, ordenar y presentar los datos de tal manera que permita describir los
fendmenos tal y como se presentan en la realidad. Este modelo es particularmente
valioso en la investigacion exploratoria, ya que proporciona una vision general de los

fendmenos estudiados.

Atendiendo las consideraciones del autor, entonces, el método descriptivo es
una herramienta Gtil para obtener una comprension detallada de los fendmenos a través

de la recoleccidn y presentacion sistematica de datos.

En esta investigacion al utilizar el método descriptivo, se buscé presentar de
manera detallada y sistematica las caracteristicas y tendencias predominantes de la
muestra estudiada, el método descriptivo permitié un analisis profundo y objetivo de
los datos, lo que contribuy6 a una comprension mas clara y precisa del fenomeno

investigado en el Patronato Municipal del Cantén Latacunga.
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5.3 Poblacioén

Para el autor Arias (2012), la poblacion es “un conjunto finito o infinito de
elementos con caracteristicas comunes para los cuales serdn extensivas las
conclusiones de la investigacion. Esta queda delimitada por el problema y por los

objetivos del estudio” (p. 81).

Analizando las consideraciones del autor entonces la poblacion de la presente
investigacion son los colaboradores del Patronato Municipal del Canton Latacunga

contando con un total de 104 colaboradores
5.3.1 Muestra

Segln Tamayo (2006), define la muestra como: "el conjunto de operaciones
que se realizan para estudiar la distribucién de determinados caracteres en totalidad de
una poblacion universo, o colectivo partiendo de la observacion de una fraccion de la

poblacién considerada™ (p.176).

En este sentido, se llevara a cabo la presente investigacion mediante una
muestra representativa de colaboradores del Patronato Municipal del Canton
Latacunga. De acuerdo con la encuesta aplicada, se obtuvo un total de respuestas de
(68) colaboradores, tomando en cuenta que la poblacion en el Patronato Municipal del
Canton Latacunga es de (104), entonces se obtiene un porcentaje de participacion del
65,38%, por lo tanto, a partir de las consideraciones anteriores, se realiza el calculo

del porcentaje de participacion mediante la siguiente formula:

Tabla 3 Regla de tres simple
PORCENTAJE DE PARTICIPACION

CANTIDAD PORCENTAJE VALOR DE
104 100% X
68 X 65,38%
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5.4 Técnica e Instrumento de recoleccion de datos

5.4.1 Encuesta

Segun Tamayo (2001), la encuesta es una técnica de investigacion que implica
la recoleccidn de datos mediante cuestionarios estandarizados aplicados a una muestra
representativa de la poblacion bajo estudio. La encuesta es una técnica ampliamente
utilizada en la investigacion de opinion puablica, mercado, y comportamiento del
consumidor, entre otros temas. Esta técnica permite obtener informacion precisa y
confiable acerca de las actitudes, creencias, valores y comportamientos de las

personas.

Como complemento, la encuesta es una herramienta valiosa en la investigacion
social que permite obtener informacion detallada sobre las percepciones y

comportamientos de una poblacion en particular.

5.4.2 Cuestionario

La técnica del cuestionario es una forma sistematica y eficiente de recopilar
informacion en investigacion. No obstante, es esencial disefiar cuidadosamente las
preguntas y respuestas para asegurar la validez y confiabilidad de los datos. Ademas,
es importante considerar la seleccion de la muestra y analizar los datos de manera
rigurosa. Tamayo (2001) destaca la importancia de prestar atencién a todos estos

aspectos para obtener resultados precisos y significativos en la investigacion.

Ahora bien, para esta investigacion se necesitard de instrumentos validados,
los cuales permitiran que el analisis de datos sea objetivo basado en datos estadisticos.

Por lo que serd necesario para la presente investigacion la utilizacion de dos
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instrumentos previamente certificados. El primer instrumento para medir la
inteligencia emocional, serd la encuesta “TMMS-24". Los principales autores de este
instrumento son Salovey y Mayer (1990), la encuesta TMMS-24 consta de 24 items
los cuales permitiran evaluar las dimensiones de inteligencia emocional que son:

atencion emocional, claridad emocional y regulacion o reparacion emocional.

El segundo instrumento para medir el desempefio laboral, se consideré un
cuestionario de percepcion del desempefio laboral, el cual fue elaborado por Ménica
Rios Villatoro en el 2010, y fue adaptado por Jenny Cerna Quilcate, en el afio (2016).
El cuestionario tiene un total de 30 items mediante el cual se evaluara las dimensiones
del desempefio laboral las cuales son: asistencia y puntualidad, trabajo en equipo,

productividad, respeto y responsabilidad, calidad en el trabajo, trabajo bajo presion.
6. ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS
6.1 Confiabilidad

Segin Hernandez et al. (2010), la confiabilidad es ‘“el grado en que un
instrumento produce resultados consistentes y coherentes” (p. 200).

2
K 1-28;‘
K-1] S

T

El coeficiente Alpha de Cronbach permite estimar la confiabilidad de una
prueba, se lo utiliza generalmente cuando empleamos cuestionarios de tipo Likert, la

formula que se utilizo es la siguiente:
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El alfa de Cronbach tiene valoraciones especificas de confiabilidad donde cero

(0) es muy baja y uno (1) es muy alta, por lo tanto, se presenta a continuacion una

escala de magnitud de confiabilidad.

Tabla 4 Coeficiente de confiabilidad de un instrumento

Rangos Magnitud
0,81a1,00 Muy Alta
0,61a0,80 Alta
0,41 a 0,60 Moderada
0,21 a0,40 Baja
0,01 a0,20 Muy Baja

Fuente: Ruiz (2002)

6.1.1 Alpha de Cronbach

Tabla 5 Confiabilidad de los instrumentos de I.E y desempefio laboral

Alfa de N° de
Cronbach  items
Inteligencia 0,9339 24
Emocional
Desempefio 0,6278 30
Laboral

En la presente investigacion se realizo la confiabilidad con Alpha de Cronbach,

en el cual los resultados para inteligencia emocional son muy altos (a=0,9339) y para

la percepcion del desempefio laboral son altos (a=0,6278)

6.2 Analisis y discusion de la encuesta de |.E aplicada en el Patronato Municipal

del Cantén Latacunga

Tabla 6 indice de Inteligencia Emocional

Resultados Totalment  Muy de De Algo de En

Preguntas e de acuerdo acuerdo acuerdo desacuerdo
acuerdo

1.- Presto mucha atencion a los 20 13 23 10 2
sentimientos
2.- Normalmente me preocupo 7 16 29 15 1
mucho por lo que siento
3.- Normalmente dedico tiempo 3 17 26 21 1

a pensar en mis emociones
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4.- Pienso que merece la pena 23 13 22 9 1
prestar atencién a mis emociones

y estado de 4nimo

5.- Dejo que mis sentimientos 2 3 7 27 29
afecten a mis pensamientos

6.- Pienso en mi estado de &nimo 3 9 19 25 12
constantemente

7.- A menudo pienso en mis 2 13 24 21 8
sentimientos.

8.- Presto mucha atencion a 6 15 27 13 7
cdmo me siento

9.-  Tengo claros mis 18 21 26 3 0
sentimientos

10.-  Frecuentemente  puedo 8 23 23 11 3
definir mis sentimientos

11.- Casi siempre sé como me 13 19 28 7 1
siento

12.- Normalmente conozco mis 16 10 27 13 2
sentimientos sobre las personas

13.- A menudo me doy cuenta de 11 15 28 12 2
mis sentimientos en diferentes

situaciones

14.- Siempre puedo decir como 6 21 29 10 2
me siento

15.- A veces puedo decir cuales 6 12 29 17 4
son mis emociones

16.- Puedo llegar a comprender 10 20 29 8 1
mis sentimientos

17.- Aunque a veces me siento 18 20 22 7 1
triste, suelo tener una visién

optimista

18.- Aunque me sienta mal, 18 23 22 5 0
procuro  pensar en  €osas

agradables

19.- Cuando estoy triste, pienso 12 18 16 20 2
en todos los placeres de la vida

20.- Intento tener pensamientos 19 16 23 10 0
positivos, aungue me sienta mal

21.- Si doy demasiadas vueltas a 12 14 29 10 3
las cosas, complicadas, trato de

calmarme

22.- Me preocupo por tener un 16 17 25 8 2
buen estado de animo

23.- Tengo mucha energia 29 16 18 4 1
cuando me siento feliz

24.- Cuando estoy enfadado 13 16 30 6 3
intento cambiar mi estado de

animo

Promedio 12,1 15,8 24,2 12,2 3,7
Porcentaje 17,83% 23,28% 35,60% 17,89% 5,39%
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Figura 4 indice de Inteligencia Emocional
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Nota: Se presenta el indice de inteligencia emocional

Una vez aplicada la encuesta en el Patronato Municipal del Cantén Latacunga
se pudo evidenciar que existe un porcentaje positivo considerable, entonces el 41,11
% de los colaboradores de la institucion pueden reconocer y regular sus emociones y
las emociones de los demas; por otro lado, existe un porcentaje regular del 35,60%,
donde los colaboradores en ocasiones pueden gestionar sus emociones y en otras
ocasiones no, finalmente existe un porcentaje negativo del 23,28% el cual indica que
algunos colaboradores no tienen una inteligencia emocional adecuada ya que no
pueden gestionar ni comprender sus emociones, es por ello que serd necesario la

implementacién de estrategias que mejoren la inteligencia emocional.

Figura 5 Dimension Atencién Emocional
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32,5%
25,9%

Nota: Se presenta la dimension Atencion Emocional
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En la figura 5 se evidencia que en la dimension atencion emocional existe un
mayor porcentaje negativo el cual es de 37,1%, lo cual permite entender que una gran
parte de los colaboradores no tienen la habilidad para reconocer sus emociones y la de
los demés; por lo tanto, dificulta la comunicacion efectiva con los demas
colaboradores, mientras que un 30,3% de los colaboradores son capaces de examinar
sus emociones y la de los demas y finalmente existe un porcentaje del 32,5% donde
los colaboradores reconocen sus emociones pero no las emociones de las demas

personas.

Figura 6 Dimensién Claridad Emocional
45,0%
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Nota: Se presenta la dimension Claridad Emocional

En la figura 6 se evidencio la existencia de un porcentaje positivo considerable
el cual es 42.1%, con esto se entiende que una parte de los colaboradores de la
institucion pueden comprender las causas profundas de un sentimiento, por lo tanto se
podra analizar mejor las emociones, y por consiguiente expresarlas de manera mas
efectiva, también se visualiza que el 40.3% de los colaboradores solo pueden

comprender las causas de un sentimiento pero no saben expresarlo, finalmente un
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16,9% de los colaboradores no pueden identificar ni saben como expresar un

sentimiento.

Figura 7 Dimensién Reparacion Emocional
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En la figura 7 se evidencia un porcentaje positivo superior a la mitad del total

especificamente el 50,92%, con base en los resultados entonces se puede decir que una

cantidad considerable de los colaboradores poseen la capacidad de superar situaciones

desfavorables de la vida o también afrontar las emociones negativas, mientras que un

34,01% de los colaboradores pueden regular sus emociones, sin que estas ejerzan una

influencia sobre uno mismo, sin embargo el 15,08% de los colaboradores no tienen

este autocontrol ni la madurez emocional para afrontar emociones negativas.

6.3 Andlisis y discusion del cuestionario de percepcion del desempefio laboral

aplicado en el Patronato Municipal del Canton Latacunga.

Tabla 7 indice de percepcion del Desempefio Laboral

Resultados  Siempre Casi A veces Casi Nunca
Preguntas siempre nunca
1. Si se ausenta de sus labores, es 62 1 3 2
por causa justificada
2. Cumple con los horarios de 39 11 16 1

alimentacidn establecidos
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3. Cumple con el horario
establecido para el ingreso a sus
labores

64

4. Se presenta puntual a las
reuniones de trabajo
previamente establecidas

63

5. Cuando trabaja horas extras,
respeta los horarios que se le
establecieron

49

11

6. Mantiene adecuadas
relaciones interpersonales con su
equipo de trabajo

51

15

7. Antepone el beneficio del
grupo al individual

26

18

10

8. Manifiesta identificacion con
su grupo de trabajo

38

26

9. Comparte sus conocimientos y
experiencia con los nuevos
integrantes

51

16

10. Coopera con sus
compafieros, en lo que sea
necesario, aungque no esté dentro
de sus funciones

52

15

11. Se esfuerza por superar los
objetivos deseados por la
Institucion

58

10

12. Prioriza de forma adecuada
sus actividades para cumplir con
las metas asignadas

60

13. Entrega su trabajo segun la
calendarizacion establecida

58

14. Realiza su trabajo sin
necesidad de  supervision
constante

63

15. Demuestra interés en
alcanzar los objetivos que le son
asignados

66

16. Acata érdenes y respeta a su
jefe inmediato

65

17. Cumple con las politicas
internas de la Institucion

65

18. Demuestra una conducta
adecuada en el trato hacia sus
comparieros

66

19. Cumple con las medidas de
seguridad establecidas por la
Institucion

65

20. Es cuidadoso y usa
adecuadamente el equipo de
trabajo que le brinda la
Institucion

66
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21. El servicio que brinda, 63 4 1 0 0

cumple los procesos establecidos

por la Institucién

22. La exactitud con que realiza 58 9 1 0 0

sus labores se considera

satisfactoria

23. Corrige oportunamente los 65 2 1 0 0

errores con la finalidad de que su

servicio sea el requerido

24. Demuestra interés en mejorar 65 3 0 0 0

constantemente su trabajo

25. Pone en practica los 64 4 0 0 0

conocimientos adquiridos en el

cumplimiento de sus funciones

26. Esta dispuesto a trabajar dias 38 15 10 4 1

festivos y fines de semana para

alcanzar los objetivos de su

puesto

27. Se queja cuando tiene mucho 5 2 12 16 33

trabajo pendiente

28. Cuéndo el trabajo por 8 10 22 16 12

realizar es excesivo, pide ayuda

para poder cumplir con él

29. Se adapta con facilidad al 39 27 1 1 0

ritmo del trabajo, cuando éste es

bastante agitado

30. Nunca falta a su trabajo 16 5 4 6 37

luego de tener que hacer muchas

tareas en poco tiempo

Promedio 51,6 8,3 3,1 1,8 3,2

Porcentaje 75,88% 12,16% 4,56% 2,65% 4,75%
Figura 8 indice de Desempefio Laboral
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Una vez aplicada la encuesta en el Patronato Municipal del Cantén Latacunga
se evidencid un porcentaje positivo del 88,04 %, se entiende que los colaboradores en
su gran mayoria tienen una buena percepcion del desempefio laboral, mientras que
existe una minoria total del 11,96 % de los colaboradores los cuales perciben el
desempefio laboral de manera negativa en la institucion, tomando en cuenta los
resultados obtenidos se entiende que en general los colaboradores son eficientes y

eficaces al momento de realizar sus actividades.

Figura 9 Dimension Asistencia y Puntualidad
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Nota: Se presenta la Dimension Asistencia y Puntualidad

La figura 9 permite visualizar un porcentaje bueno del 90,59 %, el cual nos
permite inferir que los colaboradores cumplen con los horarios establecidos por la
instituciéon, ya sea al momento de ingresar a sus labores o en el horario de
alimentacion, por lo tanto, se reconoce que los colaboradores estan comprometidos
con la institucion, mientras que un porcentaje del 7,06% de los colaboradores en
ocasiones cumplen y en ocasiones no cumplen, finalmente el 2,36% de los

colaboradores no cumplen con los horarios institucionales.
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Figura 10 Dimension Trabajo en Equipo
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Nota: Se presenta la Dimensién Trabajo en equipo

En la figura 10 se evidencid que el 90,6 % de los trabajadores de la institucion

pueden colaborar y coordinar actividades con sus comparieros de trabajo y con la

institucion en su conjunto. Generando asi mejores relaciones entre comparieros y el

logro de metas u objetivos organizacionales; por otro lado, el 4.4 % de los

colaboradores colaboran con sus comparfieros de manera regular, finalmente el 5 % de

los colaboradores no realizan actividades con sus comparieros de trabajo.

Figura 11 Dimension Productividad
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Nota: Se presenta la Dimension Productividad

En lafigura 11 se puede evidenciar que el 99,7 % de los colaboradores perciben

su productividad de manera positiva, por lo que permite inferir que cada colaborador
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utiliza sus habilidades y recursos para el logro de un objetivo o el cumplimiento de
una tarea, sin embargo, existe un porcentaje minimo de 0,03 % de colaboradores que

no utilizan sus habilidades para lograr un objetivo.

Figura 12 Dimension Respeto y Responsabilidad
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Nota: Se presenta la Dimension Respeto y Responsabilidad

La figura 12 muestra un total de 99,7 %, el cual permite inferir que los
colaboradores de la institucion cumplen con las tareas asignadas en el tiempo
designado, y ademas que generan un ambiente de respeto entre autoridades y
comparfieros de trabajo, mientras que un 0,03 % de colaboradores cumplen con los

tiempos en la realizacion de sus tareas asignadas de manera regular.

Figura 13 Dimension Calidad en el Trabajo
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En la figura 13 se puede observar que los colaboradores de la institucion
perciben su calidad de trabajo en un porcentaje bueno el cual es 99,1 %, por lo que la
mayoria de colaboradores cumplen con los objetivos planteados dentro de su
departamento y también con la mision y actividades de su cargo laboral, también se
evidencia que el 0,9% de los colaboradores en ocasiones si cumplen y en otras

ocasiones no.

Figura 14 Dimension Trabajo Bajo Presion
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Nota: Se presenta la Dimension Trabajo bajo presion

La figura 14 permite evidenciar que el 48,6% de los colaboradores tienen la
capacidad de realizar actividades bajo presion y en situaciones tensas, mientras que el
37% no pueden trabajar bajo presién ni demuestran el esfuerzo para lograrlo,
finalmente el 14,4% de los colaboradores si pueden trabajar bajo presién, pero no

logran los resultados esperados.
6.4 Correlacion de las variables

A fin de determinar la existencia de relacion entre la inteligencia emocional y

el desempefio laboral se procede a establecer las siguientes hipotesis:

Ho: La inteligencia emocional no se relaciona con el desempefio laboral
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H1: La inteligencia emocional si se relaciona con el desempefio laboral

Para comprobar estas hipotesis se procede a realizar una prueba estadistica chi

cuadrado a fin de determinar la existencia o no entre estas dos variables, la tabulacion

cruzada se muestra en la tabla No. 8.

Tabla 8 Tabulacidn cruzada entre inteligencia emocional y desempefio laboral

Desempefio laboral

,00 1,00 Total
Inteligencia emocional ,00 13 9 22
1,00 15 31 46
Total 28 40 68

Nota: Se presenta la tabulacion cruzada entre inteligencia emocional y desempefio laboral

A continuacién, se procede a correr la prueba chi cuadrado, cuyos resultados

se muestran en la tabla No. 9

Tabla 9 Prueba chi cuadrado

Sig. asintdtica (2 | Significacién exacta | Significacion exacta
Valor | gl caras) (2 caras) (1 cara)
Chi-cuadrado de 4309 | 1 038
Pearson
Correccion de
continuidad® 3,285| 1 070
Razon de 4286| 1 038
verosimilitud
P_rueba exacta de 064 035
Fisher
Asoqla(:lon lineal 4246| 1 039
por lineal
N de casos validos 68

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 9,06.
b. Solo se ha calculado para una tabla 2x2

De la tabla No. 9 se desprende que el grado de significancia es de 0.038 que es

menor al p valor de 0.05; por tanto, se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la

hipbtesis nula. Es decir, se acepta que si existe asociacion entre la inteligencia

emocional y el desempefio laboral.
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A fin de medir el grado de asociacion entre la inteligencia emocional y el
desempefio laboral, se utiliza el coeficiente de contingencia, cuyo valor se detalla en

la tabla No.10

Tabla 10 Coeficiente de contingencia

Valor Aprox. Sig.

Nominal por Nominal  Coeficiente de contingencia ,244 ,038
N de casos validos 68

El coeficiente de contingencia informa que existe un grado de asociacion del

24,4 % entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral.

7. PROPUESTA

Después de realizar la correlacion de variables, se evidencia que existe una
relacién baja entre las variables, esto se debe a que en la presente investigacion se
midid la percepcidon que tenian los colaboradores sobre su desempefio laboral, en
donde los resultados reflejados fueron altos, por otro lado se midio el coeficiente de
(IE) de los colaboradores en el cual se obtuvieron resultados méas apegados a la
realidad, sin embargo a pesar de no existir una relacién alta entre las dos variables, se
propone estrategias que permitan potenciar la (IE) de los colaboradores del Patronato

Municipal del Cantén Latacunga.

A continuacién, se presenta la informacion institucional del Patronato
Municipal del Canton Latacunga como su misién, vision y sus politicas de seguridad
y salud.

7.1 Mision
Prestar servicios de salud con calidad y calidez en el ambito de la asistencia

especializada, a través de su cartera de servicios, cumpliendo con la responsabilidad
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de promocion, prevencion, recuperacion, rehabilitacion de salud integral y accion
social, conforme a las politicas del Ministerio de Salud Publica, en el marco de la
justicia y la equidad social.
7.2 Vision

Ser reconocidos por la ciudadania como un Centro de Salud accesible, que
presta una atencion de calidad que satisface las necesidades y expectativas de la
poblacion, bajo principios fundamentales de la salud publica y accion social,
utilizando la tecnologia y los recursos publicos de forma eficiente, eficaz y

transparente.

7.3 Politica de Seguridad y Salud

Somos una Institucién Publica que se encarga de brindar servicios de salud a
la poblacion del Cantén Latacunga y sus cercanias, brindando un ambiente de
cordialidad y respeto, garantizando un ambiente de trabajo seguro y saludable para
todos sus colaboradores, por medio de la cultura de prevencion de riesgos laborales y

enfermedades ocupacionales.
7.4 Propuesta de estrategias para mejorar la Inteligencia Emocional

7.4.1 Introduccién

La propuesta que se llevara a cabo consiste en mejorar el desempefio laboral
de los colaboradores mediante estrategias que potencien la inteligencia emocional de
los mismos, por lo tanto, es necesario mencionar que se tomara en cuenta las
dimensiones evaluadas por la encuesta TMMS-24 de Mayer y Salovey, como ya se
mencionod anteriormente la encuesta mide tres dimensiones las cuales recordaremos

brevemente a continuacion:
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1. Atencion emocional: habilidad para reconocer nuestros propios
sentimientos y los de los demas.

2. Claridad emocional: capacidad de comprender claramente nuestros
sentimientos.

3. Regulacion emocional: capacidad de regular los sentimientos
positivos y negativos.

Lo que se llevara a cabo es proponer estrategias de IE que ayuden a mejorar el
desempefio laboral de los colaboradores del Patronato Municipal del Canton
Latacunga, dichas estrategias se podran realizar tanto de manera individual asi como
también de manera grupal, las estrategias que se definiran se relacionan con el modelo
de habilidad presentado por John Mayer y Peter Salovey, con la finalidad de identificar
los sentimientos propios y los ajenos dentro de la institucion, antes de poner en practica
las diferentes estrategias serd necesario evaluar la IE de todos los colaboradores para
que de esta manera al finalizar la implementacion de las estrategias se pueda
comprobar si la IE de los colaboradores ha mejorado.

7.4.2 Objetivos
e Elaborar los elementos necesarios para la implementacion de las estrategias de
inteligencia emocional
e Definir estrategias de inteligencia emocional que ayuden a mejorar el

desempefio laboral.
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Nombre del elemento

Descripcion

Informacién de resultados

En la presente investigacion después de obtener los datos de la

encuesta se puede evidenciar que la percepcion de la
inteligencia emocional en la institucion es baja ya que en las
dimensiones evaluadas se obtuvieron resultados menores al
51%, es por ello que sera necesario la implementacion de
estrategias para mejorar la inteligencia emocional en los
colaboradores.

Ademas, en la presente se da a conocer los porcentajes
obtenidos de cada dimension:

Atencion emocional cuenta con un total de 30.3% de
percepcidén positiva.

Claridad emocional con un total de 42.1% de percepcion
positiva.

Reparacidn emocional cuenta con un total de 50.92% de
percepcidn positiva.

Participacion

Involucrar a todos los colaboradores del Patronato Municipal
del Cantén Latacunga para la implementacién y ejecucion de
las estrategias.

Permisos

Contar con la autorizacion de la maxima autoridad de la
institucion.

Inversion (costo)

Recursos propios de la institucion; presupuesto asignado.

7.4.3 Estrategias

7.4.3.1 Manual de Atencion Emocional

La presente estrategia serd implementada constantemente todo el afio,

mediante las siguientes actividades que permitirdn a los colaboradores poner mas

atencion a las emociones de los demas:

1. Politica de puertas abiertas

Objetivo: mejorar la transparencia en toda la organizacion.

Desarrollo: realizar un instructivo de esta politica, de este modo los

colaboradores podran revisar en cualquier momento en que consiste la politica

y también se logrard mas responsabilidad por parte de los directores

departamentales, se realizara en los diferentes departamentos de la institucion,

permitiendo que la relacion entre directivo-colaborador sea mas directa, los

colaboradores podran comunicarse de mejor manera con sus jefes inmediatos,
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asi como también compartir las diferentes dudas, problemas, o conflictos que
se estén presentando en la institucion.

Materiales: para esta actividad no es necesario utilizar material didactico.
Tiempo de ejecucion: se lo realizar durante todo el afio.

Limitaciones: no todos los directores departamentales estaran de acuerdo con
la implementacion de las estrategias.

Responsables: departamento de Talento Humano

Buzon de sugerencias

Objetivo: conocer en profundidad a la organizacion y a los colaboradores.
Desarrollo: los colaboradores de la institucion podran presentar propuestas,
ideas innovadoras, quejas, sugerencias Y felicitaciones, con la finalidad que se
mejore la comunicacion interna entre todos los colaboradores. Posteriormente
el departamento de Talento Humano de la institucion debera recolectar las
sugerencias una vez al mes, para guardar la confidencialidad y socializar con
todos los colaboradores las mejoras a realizarse tomando en cuenta las
opiniones de todos.

Materiales: para esta actividad necesitaremos cinco buzones que serén
colocados en lugares estratégicos de la institucion.

Tiempo de ejecucion: se realizaré durante todo el afio

Limitaciones: no todos los directores departamentales estaran de acuerdo con
la implementacion de las estrategias.

Responsables: departamento de Talento Humano

Brainstorming:

Objetivo: considerar las ideas de todos los colaboradores



56

Desarrollo: reunir de manera periodica a los colaboradores donde se les
permita presentar ideas innovadoras para alcanzar determinados objetivos
institucionales, para enfrentar desafios y para resolver problemas que se estén
suscitando dentro de la institucion.

Materiales: sala de reuniones, no es necesario el uso de material didactico.
Limitaciones: no contar con la autorizacion para realizar estas reuniones.

Responsables: departamento de Talento Humano

7.4.3.2 Capacitacion de Claridad Emocional
Esta estrategia sera implementada dos dias en el mes, deberad contener las siguientes
teméaticas y actividades las cuales permitiran reconocer e identificar nuestros
sentimientos y emociones.:
Temadticas de la capacitacion
Dia uno: inteligencia emocional; autoconciencia emocional; autocuidado
emocional; identificacion emocional; resiliencia emocional.
Duracién: 8 horas incluyendo la actividad 1.
Dia dos: manejo del estrés comunicacion asertiva; empatia; resolucion de
conflictos.
Duracién: 8 horas incluyendo la actividad 2.
Recursos: especialista en inteligencia emocional, recursos audiovisuales.
1. Disfrazarse o juegos de rol
Objetivo: determinar el conjunto de emociones de los colaboradores en
determinadas situaciones.
Desarrollo: En esta actividad, el colaborador asume un papel distinto (como

el de un superior, un supervisor o un colega). Al tomar el rol, imitara o asumira
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las posibles necesidades de esa persona, permitiéndole interactuar con otros
trabajadores que estén desempefiando roles diversos. Es esencial evitar generar
emociones negativas al representar a la otra persona, ya que esto podria generar
conflictos.

Materiales: corbata, una bata, un sombrero y posiblemente otros objetos Utiles
para crear un disfraz de jefe o empleado.

Tiempo de ejecucion: La duracion de esta tarea seréd de aproximadamente 20
minutos.

Limitaciones: No contar con las instalaciones adecuadas; no contar con el
presupuesto adecuado; no contar con la participacion de todos los
colaboradores.

Responsables: Departamento de Talento Humano

Domino6 emocional

Objetivo: Comprender el significado de las emociones.

Desarrollo: La actividad implica utilizar fichas, que pueden ser realizadas por
los empleados como parte de una dindmica en grupo. En estas fichas se
mencionaran distintas emociones (como amor, tristeza, panico, euforia, entre
otras). Una vez que las fichas estén listas, se llevara a cabo un juego en el que
se explicara el significado de cada emocion y se explorard su relacion con
otras. Por ejemplo, un empleado podria tener una ficha que represente alegria
debido a la posibilidad de un ascenso, y luego relacionarla con la emocién de
panico, ya que, a pesar de la alegria por la promocion, también podria sentir

panico al pensar que no estara a la altura de las expectativas.
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Material: fichas emocionales, las cuales seran creadas por los trabajadores
utilizando cartulina, tijeras y marcadores de colores.
Tiempo de ejecucion: alrededor de 40 minutos, considerando el tiempo
necesario para elaborar las fichas.
Limitaciones: No contar con las instalaciones adecuadas; no contar con el
presupuesto adecuado; no contar con la participacion de todos los
colaboradores.
Responsables: Departamento de Talento Humano

7.4.3.3 Programa de regulacién emocional

1. Programas de mindfulness

Objetivo: mejorar la concentracion y la productividad de los colaboradores.
Desarrollo: en primera instancia se debera dar una breve charla de lo que
significa mindfulness y para que ayudara la préctica de esta, posteriormente se
llevara a cabo esta practica donde se podra hacer sesiones de meditacion y
ejercicios de respiracién que permitan reducir el estrés laboral y mejorar la
regulacion y la concentracion emocional dentro de la institucion.
Materiales: no se necesita material didactico.
Tiempo de ejecucion: se lo realizard constantemente dentro del horario
laboral de 5 a 10 minutos.
Limitaciones: no contar con la autorizacién de la méxima autoridad,
interrupciones en el horario laboral.
Responsables: departamento de Talento Humano, jefes departamentales.

2. Flexibilidad en la carga laboral
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Objetivo: disminuir el exceso de trabajo que permita a los colaboradores
mantener sus emociones controladas.

Desarrollo: los jefes departamentales deberan asignar funciones y actividades
especificas acorde al cargo que desempefia cada colaborador, por otro lado, los
jefes departamentales deberdn proponer a la méxima autoridad una lista de
horarios flexibles para los colaboradores, ajustandose a la realidad de cada
departamento.

Materiales: No es necesario el uso de material didactico.

Tiempo de ejecucion: se lo realizard constantemente.

Limitaciones: no contar con la autorizacion de la méxima autoridad.

Responsables: jefes departamentales.

Tabla 12 Costos de las estrategias
COSTOS DE LAS ESTRATEGIAS

DIMENSIONES DESCRIPCION UNIDAD VALOR X VALOR
UNIDAD TOTAL
Atencion Emocional  Buzon de sugerencias. (5 unidades) $20.00 $100.00
Claridad Emocional  Especialista en (2 sesiones) $125.00 $250.00
inteligencia emocional.
Alimentacion para el (4 comidas) $3.00 $12.00
especialista.
Refrigerio para los (104 refrigerios, $1.75 $182.00
colaboradores sandwich y
cola)
Regulacion SIN SIN S/N SIN
Emocional
TOTAL $544.00

8. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

8.1 Conclusiones

Una vez finalizada la investigacion bibliografica se puede concluir que la
inteligencia emocional en las organizaciones beneficia las relaciones interpersonales
y genera una mejor comprension de los sentimientos que tienen las demas personas

ante el actuar de uno, ademas al reconocer nuestras propias emociones generamos un
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mejor desempefio laboral, el cual nos permite ser eficientes y eficaces en la realizacion
de una tarea o actividad dentro de la institucion, la prueba chi cuadrado nos afirma que
si existe relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral, el grado de

asociacion entre las dos variables es del 24.4 %.

Como se analiz6 en el Patronato Municipal del Canton Latacunga, los
colaboradores evidencian bajos niveles de inteligencia emocional, por lo que a partir
de los resultados se infiere que es necesario trabajar en la habilidad de reconocer sus
propios sentimientos y de los demas, en este sentido la inteligencia emocional en la
institucion no es un predictor fuerte del éxito de la misma, sin embargo, la percepcion
que tienen los colaboradores de su desempefio laboral es excelente, ya que en los
resultados se evidencio que las dimensiones evaluadas del desempefio laboral superan
el més del 90% lo que permite inferir que los colaboradores del Patronato Municipal
del Cantén Latacunga asisten puntualmente, son productivos, realizan sus actividades

con calidad y pueden trabajar bajo presion.

Al finalizar la presente investigacion se obtuvieron resultados interesantes, ya
que se pudo conocer cuél de las dimensiones de inteligencia emocional priorizar la
elaboracion de estrategias, en este sentido se proponen estrategias sobre: atencion
emocional, claridad emocional y reparacion emocional donde se les permita a los
colaboradores del Patronato Municipal del Cantén Latacunga, mejorar sus relaciones
inter e intrapersonales, asi como también el manejo del estrés, la empatia, la
autorregulacion, las habilidades sociales y entre otras, generando asi un mejor

ambiente laboral.
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8.2 Recomendaciones
Se recomienda revisar los avances tedricos en términos de inteligencia
emocional en el trabajo con la finalidad de encontrar nuevas préacticas para medirlo y

desarrollarlo.

Se recomienda que el Patronato Municipal del Canton Latacunga desarrolle e
impulse la ejecucion de las estrategias de inteligencia emocional para sus
colaboradores, para que de esta manera puedan reconocer sus propias emociones y por
consiguiente expresar sus sentimientos de forma correcta, generando asi mejores

relaciones dentro de la institucion.

También es de vital importancia mencionar que las autoridades deben incluir

un presupuesto destinado para capacitaciones sobre la inteligencia emocional.

Ademas, se recomienda que las autoridades realicen feedback a sus
colaboradores sobre la inteligencia emocional que maneja cada uno, para que asi
reconozcan sus debilidades y puedan mejorar constantemente y logrando mayor éxito

dentro de la organizacion.
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10. ANEXOS

Anexo 1. Operativizacion de las variables
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Operativizacion de las variables

Titulo del

Autor Variable Dimensiones items Escala de Valoracion
Instrumento
. P1, P2, P3,
P7, P8
Salove La encuesta TMMS-24 usa una escala de tipo Likert de cinco puntos, en la
Encuesta Ma ery y Inteligencia . P9, P10, P11, cyal los evaluados responden a cada item segun las siguientes opciones de
TMMS-24 (192;0) Emocional Cla”d_ad P12, P13, respuestas: “Totalmente de Acuerdo”; “Muy de acuerdo”; “De acuerdo”;
Emocional Eig’ P15, «Algo de acuerdo”; “Desacuerdo”
P17, P18,
Reparacion P19, P20,
Emocional P21, P22,

P23, P24
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Operativizacién de las variables

Titulo del

| Autor Variable Dimensiones items Escala de Valoracién
nstrumento
Asistencia y P1, P2,
puntualidad P3, P4,
P5
Trabajo en equipo  P6, P7,
P8, P9,
P10
Productividad P11, P12,
Cuestionario  de Ménica Rios Villatoro P13, P14, E! cuestionario de desempefio laboral usa una escala de tipo
d ~ (2010), adaptado por Desempefio P15 Likert de cuatro puntos, en el cual los evaluados responden a
esempefio . . . L . i
laboral Jenny Cerna Quilcate Laboral Respeto - y P16, P17, ca(ja item segun las siguientes opciones de respuestas:
(2016) Responsabilidad P18, P19, “Siempre”; “Casi siempre”; “A veces” y “Nunca”
P20
Calidad en el P21, P22,
Trabajo P23, P24,
P25
Trabajo bajo P26, P27,
presién P28, P29,

P30




Anexo 2. Cronograma de actividades

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES.

INTELIGENCIA EMOCIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN EL PATRONATO MUNICIPAL DEL CANTON LATACUNGA

ACTIVIDADES

>

O
»

Semana 1|<
z
Semana 2|0

Semana 3

Semana 4

Semana 3

Semana 4

Semana 1

JULIO
N

Semana

Semana 3

Semana 4

Semana 1|

_|
Semana 2 o

Envio del documento con la propuesta

Revisién y correccion de la propuesta

Aprobacion de la propuesta

Asignacion del tutor

Elaboracion del anexo 1

Aval del tutor del anexo 1

Visita preliminar de la zona para el proyecto

Aplicacion y validacion de los instrumentos

© (00 [N |O |01~ |W|N (-

Tabulacion en base a los instrumentos

[EEN
o

Elaboracidn del diagndstico

[EEN
[EEN

Desarrollo del marco teérico

[EEN
N

Elaboracion y andlisis de la relacién existente entre las variables de estudio

[y
w

Elaboracion de las conclusiones

[y
N

Elaboracion de las recomendaciones

[EEN
[S)]

Revisién de anexos

[y
»

Revision de la bibliografia

[EEN
-

Revisién de la introduccion

[EN
(o]

Revisién del indice general

[Ey
©

Revision de caratula, dedicatoria, agradecimiento y declaracion.

N
o

Entrega de la version final de la Tesis
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Anexo 3. Tablas de resultados de las dimensiones

Dimensién Atencién Emocional

Resultados Totalmente Muy de De Algo de En
de acuerdo acuerdo acuerdo acuerdo desacuerdo
Preguntas
1.- Presto mucha atencién a 20 13 23 10 2

los sentimientos

2.- Normalmente me 7 16 29 15 1
preocupo mucho por lo que

siento

3.- Normalmente dedico 3 17 26 21 1
tiempo a pensar en mis

emociones

4.- Pienso que merece la 23 13 22 9 1

pena prestar atencion a mis
emociones y estado de
animo

5.- Dejo que mis 2 3 7 27 29
sentimientos afecten a mis
pensamientos

6.- Pienso en mi estado de 3 9 19 25 12
animo constantemente

7.- A menudo pienso en mis 2 13 24 21 8
sentimientos.

8.- Presto mucha atencién a 6 15 27 13 7
cOmo me siento

Promedio 8,3 12,14 22,1 17,6 7,6

Porcentaje 12,1% 18,2% 32,5% 25,9% 11,2%




Dimensién Claridad Emocional
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Resultados Totalmentede Muy de De Algo de En
Preguntas acuerdo acuerdo acuerdo  acuerdo desacuerdo
9.- Tengo claros mis 18 21 26 3 0
sentimientos
10.- Frecuentemente puedo 8 23 23 11 3
definir mis sentimientos
11.- Casi siempre sé como me 13 19 28 7 1
siento
12.- Normalmente conozco 16 10 27 13 2
mis sentimientos sobre las
personas
13.- A menudo me doy cuenta 11 15 28 12 2
de mis sentimientos en
diferentes situaciones
14.- Siempre puedo decircomo 6 21 29 10 2
me siento
15.- A veces puedo decir cudles 6 12 29 17 4
sSon Mis emociones.
16.- Puedo llegar acomprender 10 20 29 8 1
mis sentimientos
Promedio 11,0 17,6 27,4 10,1 1,9
Porcentaje 16,2% 25,9% 40,3% 14,9% 2,8%




Dimensién Reparacion Emocional

7

esultados Totalmente Muy de De Algo de En
Preguntas de acuerdo acuerdo acuerdo  acuerdo desacuerdo
17.- Aungue a veces me siento 18 20 22 7 1
triste, suelo tener una vision
optimista
18.- Aunque me sienta mal, 18 23 22 5 0
procuro pensar en cosas
agradables
19.- Cuando estoy triste, pienso 12 18 16 20 2
en todos los placeres de la vida
20.- Intento tener pensamientos 19 16 23 10 0
positivos, aunque me sienta
mal
21.- Si doy demasiadas vueltas 12 14 29 10 3
a las cosas, complicandolas,
trato de calmarme
22.- Me preocupo por tener un 16 17 25 8 2
buen estado de &nimo
23.- Tengo mucha energia 29 16 18 4 1
cuando me siento feliz
24.- Cuando estoy enfadado 13 16 30 6 3
intento cambiar mi estado de
&nimo
Promedio 17,1 17,5 23,1 8,8 15
Porcentaje 25,18% 25,74% 34,01% 12,87% 2,21%




Dimensién Asistencia y Puntualidad
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~—Resultadas Siempre Casi A Casi Nunca
Preguntas siempre veces  nunca
1. Si se ausenta de sus labores, es por causa 62 1 3 2 0
justificada
2. Cumple con los horarios de alimentacion 39 11 16 1 1
establecidos
3. Cumple con el horario establecido para el 64 3 0 1 0
ingreso a sus labores
4. Se presenta puntual a las reuniones de 63 5 0 0 0
trabajo previamente establecidas
5. Cuéndo trabaja horas extras, respecta los 49 11 5 0 3
horarios que se le establecieron
Promedio 55,4 6,2 4,8 0,8 0,8
Porcentaje 81,47% 9,12% 7,06% 1,18% 1,18%




Dimensién Trabajo en Equipo

79

Siempre Casi A Casi Nunca
Preguntas siempre  veces  nunca
6. Mantiene adecuadas relaciones 51 15 2 0 0
interpersonales con su equipo de trabajo
7. Antepone el beneficio del grupo al individual 26 18 10 5 9
8. Manifiesta identificacion con su grupo de 38 26 2 2 0
trabajo
9. Comparte sus conocimientos y experiencia 51 16 0 0 1
con los nuevos integrantes
10. Coopera con sus compafieros, en lo que sea 52 15 1 0 0
necesario, aunque no esté dentro de sus
funciones
Promedio 43,6 18 3 14 2
Porcentaje 64,1%  26,5% 44%  2,1% 2,9%




Dimensién Productividad
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~ —Resultadas Siempre  Casi A Casi Nunca
Preguntas siempre Veces  nunca
11. Se esfuerza por superar los objetivos 58 10 0 0 0
deseados por la Institucion
12. Prioriza de forma adecuada sus actividades 60 8 0 0 0
para cumplir con las metas asignadas
13. Entrega su trabajo segun la calendarizacion 58 9 1 0 0
establecida
14. Realiza su trabajo sin necesidad de 63 5 0 0 0
supervisién constante
15. Demuestra interés en alcanzar los objetivos 66 2 0 0 0
que le son asignados
Promedio 61 6,8 0,2 0 0
Porcentaje 89,7% 10,0% 0,3% 0,0% 0,0%




Dimensién Respeto y Responsabilidad
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Siempre  Casi A Casi Nunca
Preguntas siempre Veces  nunca
16. Acata 6rdenes y respeta a su jefe inmediato 65 3 0 0 0
17. Cumple con las politicas internas de la 65 3 0 0 0
Institucion
18. Demuestra una conducta adecuada en el 66 2 0 0 0
trato hacia sus compafieros
19. Cumple con las medidas de seguridad 65 2 1 0 0
establecidas por la Institucién
20. Es cuidadoso y usa adecuadamente el 66 2 0 0 0
equipo de trabajo que le brinda la Institucién
Promedio 65,4 2,4 0,2 0 0
Porcentaje 96,2% 3,5% 0,3% 0,0% 0,0%




Dimensién Calidad en el Trabajo
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Siempre  Casi A Casi Nunca
Preguntas siempre veces  nunca
21. El servicio que brinda, cumple los procesos 63 4 1 0 0
establecidos por la Institucion
22. La exactitud con que realiza sus labores se 58 9 1 0 0
considera satisfactoria
23. Corrige oportunamente los errores con la 65 2 1 0 0
finalidad de que su servicio sea el requerido
24. Demuestra interés en  mejorar 65 3 0 0 0
constantemente su trabajo
25. Pone en préactica los conocimientos 64 4 0 0 0
adquiridos en el cumplimiento de sus
funciones
Promedio 63 4,4 0,6 0 0
Porcentaje 92,6% 6,5% 09% 0,0% 0,0%




Dimensién Trabajo bajo presién
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Siempre Casi A Casi Nunca
Preguntas siempre veces  nunca
26. Esta dispuesto a trabajar dias festivos y 38 15 10 4 1
fines de semana para alcanzar los objetivos de
Su puesto
27. Se queja cuando tiene mucho trabajo 5 2 12 16 33
pendiente
28. Cuéndo el trabajo por realizar es excesivo, 8 10 22 16 12
pide ayuda para poder cumplir con él
29. Se adapta con facilidad al ritmo del 39 27 1 1 0
trabajo, cuando éste es bastante agitado
30. Nunca falta a su trabajo luego de tener que 16 5 4 6 37
hacer muchas tareas en poco tiempo
Promedio 21,2 11,8 9,8 8,6 16,6
Porcentaje 31,2% 17,4% 14,4% 12,6% 24,4%




Anexo 4 Encuesta TMMS-24

Prucha TMMS - 24 de Salovey v Maye
Instrucciones:

A continsacidn, encontrard algunss afirmaciones sobre sus emociones v sentimbentos. Lea atentamente
cada frase ¢ indique por favor ¢l grado de acuerdo o desacuerdo con mspecto a las mismas. Sefiale con una
“X" la respuests que mis se aproxime a sus preferencias. Mo hay respuesias cormecias o incormectas, ni
buenas o malas, Mo emplee muche tiempo en cada respuesta,

I 2 3 4 3
Desacuerdo Algo de acwerdo D acuerdo Muy de acuerdo Totalmente de
acuerdo
Valorsciin
o
. | 8% | Enunclado TT313 1415

1 Presto mucha atencidn a los senlimicnios.

2 | Mormalmente o preocapo mwcho por bo que siento.

3 | Mormalmente dedico tiempo a pensar en mis emociones.

Pienso que merece [a pena prestar afencidn a mis emociones v estado

4 L.
de Animo.
3 r:n.-ju quie s sentimientos afecten a mis |:|l:||.1u.||:|i.|.':|L|.l.-r.
G | Fienso en mi estado de dnimo constantemente.
= . - .
1| A mendo PMENS0 &0 AS Senlientos.
3 | Presto muocha atencidn a edmo me siento.
9 | Tengo claros mis sentinicnios.

I | Frecuentemente puede definir mis sentimicnios.

I | Casi siempre s€ i me s,

12 | Mormalmente conozeo mis sentimientos sobre las personas,

13 | A menudo me doy cuenta de mis sentimientos en diferentes situsciones.

14 | Siempre puedo decir cdmo me siento.

15 | A veces paedo decir cudles son mis emociones.

16 | Puedo legar a comprender mis sentimientos.

17 AUNGUE & VEGES me siefbo triste, suwelo teper wis visidda Ll'|:l'|:iI:I1ih|.iJ.

I8 | Ausndgue me sienta al, procuno pensar i cosas agradables.

19 | Cuando estoy triste, pienso en todos los placenes de la vida,

20 | Imtento tener pensamienios poesitivos aungue me sienta mal.
Si doy demasiadas vueltas a las cosas, complicindolas, rato de
calmarme.

1 | Me preocupo por tener ui buen estado de dnimo,

ETI TI.'I:I!_..'L' I:I1Lh.'|:|i] I.'I:II.'I:E,J.H. I.'LIi].IIJJLl 1EIC hi\illli.'l fl.']:iul'.

M | Coando estoy enfudado intento cambiar mi estado de dnimo.

EPARACION EMOCKINAL CLARIDAD EMOCIONAL | ATENCION EMOCIONAL
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Anexo 5 Ficha técnica del instrumento TMMS-24

Nombre del Instrumento

Prueba TMMS — 24 de Salovey y Mayer
Autor

J. D. Mayer, P. Salovey y D. R. Caruso
Adaptadores

N. Extremera y P. Fernandez-Berrocal.
Aplicacion

Individual o colectiva.

Tiempo

Entre 30 y 45 minutos, aproximadamente.
Edad

A partir de 17 afios.

Categorias

CLINICA, inteligencia emocional. ESCOLAR, inteligencia emocional. RRHH,
coaching. RRHH, inteligencia emocional. RRHH, aptitudes.

Descripcion

El TMMS-24 es un test disefiado para evaluar la Inteligencia Emocional entendida
como una capacidad. Es la primera medida que proporciona puntuaciones validas y
fiables en cada una de las dimensiones de la inteligencia emocional segun el modelo
de Mayer y Salovey: 1) Atencion Emocional, 2) Claridad Emocional y 3) Regulacion
Emocional.

Confiabilidad y Validez

Se calculd el Alfa de Cronbach en el SPSS y se obtuvo lo siguiente o = 0.994.

ESTADISTICA DE FIABILIDAD

Alfa de Cronbach N° de elementos

,994 24

Confiabilidad original Extremera y Fernandez (Espaiia), a = 0.95 para las tres
dimensiones. Test Retest

Segln Sanchez (2007) Espaiia, a. = 0.84, o.= 0.86 y o = 0.77, respectivamente para
cada dimension.

Segun Espinoza et al. (2015) Chile, o = 0.88, a = 0.89 y a = 0.86, respectivamente
para cada dimension.

Segtin Gonzales et al. (2011) Espafia, a = 0.89, o = 0.84 y a = 0.83, respectivamente
para cada dimension.



Anexo 6 Cuestionario de percepcién del desempefio laboral

CUESTIONARIO DESEMPENC LABORAL

Instrucciones:
El presents instruments ha sido disefiado con la finalidad de obtener informaciaon sobre al

desempefic laboral. Por ello, 5& le requiere marcar con una X 50lo ung da las altermativas.
Asimismo, se hace presenie gue este instrumento es andnimo y sera ulilizado en la

imestigacion sobre “Influencia de la Molivacion Labaral en el Desempefio Laboral de los

trabajadores del Centro Juvenil de Diagndstico y Rehabilitacion Santa Margarila®.

ASISTENCIA Y PUNTUALIDAD

CALI
SEMPRE

& VECES

RUKCA

£ige ausenia de sus labores, es por causa jusificada.

Cumpa con boa horarios de alimentacidn establecidos.

Cumpla con el horaro establacido para &l ingreso &
gus labores.

B presenta puntual a les reursones de trabajo
previamente establecidas.

Cuando trabaja horas exiras, respecta bos horarios
que & le establecernon.

TRABRAID EN EGUIPO

Casi
BIEMPRE

AVECES

MURCA

Martiens adecuadas relacionas nterpersonales con
sU aquipo de trabajo.

Antepone el beneficlo dal grugsn al indisvesual.

dManifiesta identificaciin con su grupo de trabajo.

Comgparte sus conocmientos ¥ experencla con los
nusvos mtegrantas.

10

Coopera con sus compaferos, en o Que sea
necesano, aungue no este dentro da sus funciones,

PRODUCTIVIDAD

CASI
SIEMPRE

A VECES

HUNCA

1"

Sa esfuerza por superar bos objetivos deseados por la
Institucion.

1z

Prioriza de forma adecuada sus actividades para
cumpdr con las metas askgnadas.

13

Entrega su Wabajo segon a3 calendarizacstn
egtablackia.

14

Realiza su rabajs sin necesidad de supervISon
constante.

15

Demuestra interds an alcanzar los objetvos qua le

S0 BSKEHoE.
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RESPETO Y RESPONSABILIDAD

CAS|

BIENPRE SENFRE AWECES | MUNCA
16 | Acata drdenes y respets a su Jefe Inmediato.
17 | Cumple con kas politicas intermas de la Institucidn,
s Demuestra una conducta adecuada en el trato hacla
5US compafiers.
o Cumple con las medidas de segundad establecidas
noi |3 Irabituicion.
. Es culdadoss y usa adecuadamente el equipo de
trabajo que le brinda la Instiuckin
CALIDAD EN EL TRABAJOD SRR O TRVECER T WIS
» El seniclo que brinda, cumple |08 procesos
eatableckios por la Institucion.
- La exactibed con que realza sus labores se considera
sabsfactona.
. Corrige oportunaments ks emores con |3 finalidad de
que 50 Senicio sea el requendo.
" Demuestra interés en mejorar constaniemente su
trabajo.
- Pone en prachca los conocimientos adguindos en el
cumplmiento de sus funclones,
TRARAJD BAJD PRESION BIEMPRE | CASI | AVEGES | NUNCA
SIENPRE
. Esta dispuesto a trabajar dias festivos y fines de
SEMana para alcanzar los obetivos de su puesto.
27 | Se queja cuando tiene mucho frabajo pendients.
= Cuando el trabalo por realizar es excesivn, plde ayuda
nara poder cumplir con &l.
" Se adapta con fackdad al ritmo del trabajo, cuando
égie es bastanie agitado.
. Nunca falta a su trabajs ego de tener que hacer
muchas tareas en poco tiempo.
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Anexo 7 Ficha técnica del instrumento percepcion del desempefio laboral

Para medir la variable se utiliz6 un cuestionario basado en la Escala de Likert,
disefiado por Rios (2010), citado en Herrera (2012) y en Valqui (2014).

Nombre: Cuestionario de desempefio laboral

Autora: Ménica Rios Villatoro (2010), adaptado por Jenny Cerna
Quilcate (2016)

Lugar: San Miguel

Objetivo: Describir la percepcion del desempefio laboral
Administracion: Individual y/o grupal

Tiempo de duracion: 20 a 30 minutos aproximadamente
Contenido:

Esta constituido por 30 preguntas, divididas en seis dimensiones: Asistencia y
puntualidad, productividad, trabajo en equipo, respecto y responsabilidad, calidad en
el trabajo y trabajo bajo presion, cada dimension serd medida con cinco items. Las
respuestas seran presentadas de acuerdo a la siguiente escala: nunca = 1pto, a veces =

2pts, casi siempre = 3pts, siempre = 4pts.
Baremo:
Se establecid de acuerdo a las siguientes categorias:

Niveles de interpretacion de la escala de percepcidn del desempefio laboral

Nivel Rango
Malo 30-70
Regular 71-95
Bueno 96-120

Fuente: Instrumento de percepcion de desempefio labora
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