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Presentacion

En estos tiempos, las instituciones, estatales o privadas se encuentran preocupadas
porque en su interior se manifiesten relaciones laborales positivas y que coadyuven
con el desarrollo organizacional. En estas circunstancias es necesario contar con
trabajadores que posean una adecuada Inteligencia Emocional; pues se constituye
como la base para el desarrollo e implementacién de comportamientos eficaces, los
cuales influyen de manera positiva en los resultados de las instituciones. Por otro lado,
las organizaciones del Estado inmersas en el contexto, confrontan permanentemente
la necesidad de mejorar su desempefio laboral para fortalecer la competitividad y
sostenerse de manera éptima en el desarrollo del pais. Sobre todo en estos momentos
de cambio continuo de los paradigmas y el desarrollo acelerado de la tecnologia, las
empresas Yy sus individuos se ven impulsados a desarrollar procesos gerenciales que
generan mecanismos de adaptacion o innovacion techoldgica para propiciar un
mejoramiento continuo de la calidad y desempefio de sus colaboradores, asi como
también disposicion abierta a la interrelacion entre ellos y los usuarios.

Para entender esta situacién presentamos el estudio cuyo contenido esta
dividido en siete capitulos, en el Capitulo I, Introduccién, se plantea la realidad
problematica, los antecedentes tanto internacionales como nacionales; los aspectos
tedricos vinculados a las variables de trabajo, la formulacion del problema proponiendo
el problema general y los especificos; la justificacion del estudio, las hipotesis tanto
general como especificos. Asi como los objetivos de investigacion general y
especificos.

En el Capitulo Il, denominado Método, presentamos el marco metodolégico de
esta investigacion determinando su nivel tipo y disefio de la investigacion. Los
aspectos operacionales del estudio, asi como presentamos la poblacién, objeto de
nuestro estudio, lo referido a las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, su
validez y confiabilidad.

En el Capitulo 1ll, se presentan los Resultados del estudio, tanto a nivel
descriptivo, como inferencial. En El Capitulo IV esté referido a la Discusién de los
resultados, contrastando los hallazgos con los antecedentes del estudio. El Capitulo V
se refiere a las Conclusiones y el Capitulo VI a las Recomendaciones. Finalmente
Capitulo VII, Incluimos las Referencias y los Anexos.

Presento el informe correspondiente para su evaluacion correspondiente.
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Resumen

La Inteligencia emocional en el desempefio laboral de los funcionarios del
Ministerio de Educacion sede central-Peru

La Investigacion tiene como propésito determinar la relacion entre la
Inteligencia Emocional y el Desempefio Laboral en los funcionarios del
Ministerio de Educacién Sede Central, ciudad de Lima, esta investigacion se
encuentra sustentado tedricamente por Goleman, Weisinger, Chiavenato,
Robbins y Benavides. Se desarrolla dentro del paradigma positivista, tipo
descriptivo, cuantitativo correlacional y con disefio no experimental. La
poblacion es de 24 funcionarios con responsabilidad de especialistas. Se
utilizaron dos Cuestionarios tipo escala Likert para la recoleccién de datos: El
de Cociente Emocional Ba-ron y el Cuestionario de evaluacion del Desempefio
laboral validado y aplicado para el sector publico. Los andlisis estadisticos de
informacion obtenida se procesaron con el indice r de Pearson, mediante el

software SPSS versiéon 22.

Los resultados muestran que la Inteligencia emocional no presenta un
efecto predictivo sobre el desempefio laboral de los funcionarios del Ministerio
de Educacién Sede Central, se encontré un nivel de significacién p> 0.05; y se
demostré la existencia de una correlacion minima y negativa entre las variables

estudiadas y las dimensiones de Inteligencia Emocional.

Palabras Claves: inteligencia emocional, desempeiio laboral, funcionarios.



Abstract
Emotional Intelligence in the Job Performance of the employees of the Ministry
of Education Headquarters.

The purpose of the research is to determine the relationship between Emotional
Intelligence in the labor Performance of the employees of the Ministry of
Education Headquarters, city of Lima, the investigation is supported
theoretically by Goleman, Weisinger, Chiavenato, Robbins and Benavides. It is
develops out within the positivist paradigm, descriptive type, correlational
quantitative and with non-experimental design. The population is of 24
employees Heads and Officers with managerial responsibility. Two Likert scale
Questionnaires were used for data collection: The Ba-ron Emotional Quotient
and the labor Performance Evaluation Questionnaire validated and applied to
the public sector.

The statistical analyzes of information obtained were processed with the
Pearson r index, using the SPSS software version 22.

The results show that emotional intelligence does not present
predective effect over labor performance To employees from the Ministry of
Education - Main Office. Through the current studies, it is shown that the
significative level is p>0.05 and also it is proved the existence of a minimum
negative correlation between the studied variables and the emotional

intelligence dimensions.

Key Words: emotional intelligence, job performance, employees
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1.1. Realidad problematica
En la actualidad las sociedades van cambiando con mayor rapidez, la
globalizacion plantea escenarios distintos a los acostumbrados, en este
proceso acelerado de cambios que se desenvuelven las empresas de nuestro
pais, en tanto sus organizaciones publicas y privadas no son indiferentes a
estos retos, es en este sentido las instituciones del estado vienen respondiendo
a estas exigencias competitivas del entorno acompafnadas de nuevos desafios.

Cortese (2008), afirm6é que el cociente intelectual es capaz de
determinar lo que un funcionario sabe acerca de su puesto, pero la inteligencia
emocional que pueda poseer el individuo determinara lo que realmente hara y
las decisiones que tomara.

También comenta que el cociente intelectual probablemente sea el factor
que determine el ingreso a una organizacion, pero la inteligencia emocional
sera quien determine que esta persona crezca en su puesto y se convierte en
un lider.

Poseer una adecuada Inteligencia Emocional es indispensable y
primordial, considerandola como la base para el desarrollo e implementacion
de comportamientos eficaces, los cuales influyen de manera positiva en los
resultados de la organizacion. Es frecuente observar personas que poseen un
alto cociente intelectual y no desempefian adecuadamente su trabajo y quienes
tienen un Cl moderado, o mas bajo, lo hagan considerablemente mejor o,
incluso, llegan a ser triunfadores en su vida laboral y personal.

En este sentido cobra importancia el hecho de la aparicion de emociones
las cuales pudiesen repercutir de manera negativa en el desempefio laboral,
por lo que es importante considerar la capacidad de reconocer los sentimientos
en si mismo y en otros, siendo habil para gerenciarlos al trabajar con otros,
esta afirmacion es definida por Goleman (1995), como inteligencia emocional.

La economia actual demanda organizaciones que sean adaptables a los
cambios constantes. Las organizaciones que son emocionalmente inteligentes
integradas por trabajadores tales, podran enfrentar dichos cambios y contar
con un desempefio mucho mejor, estas son las que aprenden a trabajar en
equipo, a colaborar, adaptarse, buscar el logro y cuyo énfasis esta en el
servicio a los demas, los miembros deben ser capaces de trabajar con otras
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personas, influir en ellas de manera positiva y eficientizar los procesos de los
cuales forman parte (Goleman y Cherniss, 2005).

El desempefio laboral segun Chiavenato (2000), Es el comportamiento
del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la
estrategia individual para lograr los objetivos.

En el caso especifico de las instituciones del Estado, El Ministerio de
Educacion, como o6rgano rector del sector, tiene como mision estratégica
promover el desarrollo humano, a través de un nuevo sistema educativo
moderno integral y permanente.

En este contexto, se observa que el desempefio laboral en el personal
del Ministerio de Educacion, sera en elevar su desempefio, orientandose hacia
la calidad, deben buscar estrategias internas que les ayuden a alcanzar sus
objetivos. Para satisfacer las complejas necesidades de sus colaboradores y
usuarios, se requiere de un trabajo no individualizado; por el contrario, la
utilizacion exitosa de grupos cuyos miembros tengan diferentes habilidades,
antecedentes, y experiencias, incrementa la posibilidad de ofrecer soluciones
creativas.

Cuando decimos, que las personas se apegan emocionalmente a casi
todos los elementos de la vida laboral y esto dificulta los cambios para un
desempefio laboral optimo en todos los trabajos, en todas las
especialidades, la aptitud emocional es a veces mas importante que las
facultades netamente cognitivas, por lo tanto es necesario que las instituciones

considere capacitar a su personal, en mejorar la Inteligencia emocional.

1.2. Trabajos previos
1.2.1 Trabajos previos internacionales

Guerra & Pérez, (2012), en su investigacion titulada: El Impacto de la
Inteligencia emocional y los estilos de liderazgo sobre el clima organizacional
realizada por Universidad Catdlica Andrés Bello, escuela de Psicologia,
mencion Psicologia Industrial. Esta investigacion es un estudio de campo, se
dio, una vez ocurrido el fenomeno en el mismo lugar donde se desarrollo,
pretendiendo establecer relaciones entre variables de manera sistematica y la
refutacién o no de una supuesta (prueba de hipétesis), de la organizacion en su

dindmica, donde se proponen una serie de acciones. Como conclusion se



17

puede decir que existe preocupacion a través del tiempo por estudiar la
Inteligencia emocional, el clima de las organizaciones, y en segunda instancia
el impacto del liderazgo y del uso de la inteligencia emocional en el mismo,
considerando que cada estilo para liderar la accion laboral, varia no solo entre
las empresas sino entre individuos.

Méndez (2012), estudiante de maestria de la Universidad Metropolitana
en su estudio: Inteligencia Emocional y modelos de liderazgo para gerentes de
recursos humanos, el cual busco disefiar un modelo de liderazgo para la
gerencia de recursos humanos. El estudio de campo fue realizado en el sector
privado, de las empresas situadas en Maracay, Estado Aragua, abarcando una
muestra representativa de quince (15) compafias, con una némina mayor de
(500) empleados y obreros a manera de medir cual era el perfil de los gerentes
encargados de las gerencias de recursos humanos de las organizaciones
evaluadas. Su conclusion principal fue que los gerentes de recursos humanos
no se consideran lideres, porque le temen a sus emociones y no emprenden
acciones gue propicien un trabajo mancomunado.

Rodriguez (2012) en Venezuela, para optar el grado de doctor en
Educacion realizo el trabajo de investigacion Programa de adiestramiento en
inteligencia emocional para docentes del centro de Estudios Avanzados y
estuvo dirigida a disefiar un programa de Adiestramiento en Inteligencia
emocional. El marco tedrico se sustenté en los criterios de diversos autores
como Chiavenato, Villegas, Goleman, Cooper, entre otros. La metodologia fue
descriptiva, de campo, prospectiva y aplicada, calificandose el disefio como no
experimental transversal. La poblacion estuvo comprendida por 12 docentes
contratados de la Institucion Centro de Estudios Avanzados, en Maracaibo,
Estado Zulia. Entre los instrumentos y técnicas para recolectar los datos, se
empled un cuestionario constituido por 64 items, y validados a través de juicio
de 5 expertos. Concluyé en que el personal posee ciertas necesidades de
adiestramiento en el contexto de la inteligencia emocional, lo cual le dificulta la
capacidad de reconocer los sentimientos propios y ajenos, de poder
automotivarse para mejorar las emociones internas y las relaciones con los
demas y logro establecer los politicas y normas a seguir durante un programa
de adiestramiento basado en Inteligencia Emocional dirigido al personal
contratado de la institucion.
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En efecto, se tomé de manera referencial en el sustento del marco
tedrico los criterios planteados por Goleman. Para recolectar la informacion
necesaria en la investigacion disefiaron un formulario el cual fue aplicado a la
poblacién docente. Concluyeron en que el personal docente posee cualidades
o virtudes para desarrollar cada una de sus cuatro inteligencias; pero por
desconocimiento, no lo hacen, comprobandose un mal liderazgo dentro de la
institucién y finalmente que el método de las cuatro inteligencias (basado en el
8vo. habito de la gente altamente efectiva) no prevalece en los posibles lideres,

sin embargo tienen condiciones para desarrollarlos.

1.2.2 Trabajos previos nacionales

Pacheco (2017), en una investigacion titulada clima organizacional y
desempeiio laboral de los trabajadores de las Pymes hoteleras de la ciudad de
Riobamba, pretende dar énfasis al conocimiento del clima organizacional que
influyen en el desempeiio laboral de los trabajadores de las Pymes hoteleras
de la ciudad de Riobamba, porque impacta significativamente en su
rendimiento, en las relaciones obrero-patronales, en el sentido real de
pertenencia, en la comunicacion, en el liderazgo y fundamentalmente en la
satisfaccion laboral que permita establecer alternativas de mejora. Un
adecuado clima organizacional tiene un impacto positivo para las empresas ya
que alienta a los trabajadores a ser competentes entre si para lograr mejor
productividad, recalcando que un ambiente de trabajo favorable propicia altos
niveles de satisfaccion laboral, siendo éste el indicador fundamental para el
buen desempefio de los trabajadores.

Barahona & Garcia (2015), en su tesis para optar el grado de Magister
en la UCV, desarrollaron el tema Inteligencia Emocional, Influencia del
Liderazgo en la competitividad de las organizaciones peruanas. Haciendo uso
del Cuestionario de Inteligencia Emocional BarOn y Escala de Liderazgo
Organizacional (ELO) en una muestra de 187 trabajadores provenientes de tres
empresas top de Lima. En la investigacidon consideran los aportes del enfoque
de la Teoria Situacional de la Administracion. Los investigadores han llegado a
establecer la existencia de dos tipos de organizaciones: las mecanicistas y las
organicas. En las primeras, prevalecen los criterios burocréaticos, con

decisiones centralizadas, jerarquias y autoridades rigidas, sistemas de control
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rigidos, excesiva verticalidad y que no toma en cuenta lo que ocurre en el
entorno. En las organizaciones denominadas organicas, la estructura es
flexible, las decisiones son descentralizadas, las jerarquias son flexibles, existe
mayor confianza, buenas relaciones humanas y en contacto permanente con el
entorno. En ambos tipos de organizaciones, existen también lideres que
responden exactamente a estas caracteristicas.

La tarea de todo lider debe despertar aquellos sentimientos positivos en
sus subordinados, de tal forma que éste promueva el clima emocional positivo
indispensable para movilizar lo mejor de las personas. La tarea fundamental del
liderazgo tiene una carga eminentemente emocional. Llegando a la siguiente
conclusién: Existe Relaciébn entre Inteligencia Emocional y Liderazgo
Organizacional desde la perspectiva de trabajadores provenientes de solo tres
empresas top de Lima.

Chumbe M. (2014),.en su trabajo titulado. Relacion entre la Inteligencia

Emocional y desempefio profesional docente en el C.E. 7098 y 6023 del distrito
de Lurin, con una muestra conformada por 69 trabajadores (43 varones, 26
mujeres). Se utilizé el Cuestionario de Inteligencia emocional de Bar On y una
Escala estandarizada tipo Likert validada por jueces para medir el desempefio
profesional docente en Lima Metropolitana. En sus conclusiones, se encontré
gue la inteligencia emocional se relaciona significativamente con el desempefio
profesional de los docentes.
Existen correlaciones estadisticamente significativas y positivas entre las
subescalas de la inteligencia emocional y las subescalas de desempefio
profesional docente. No existen diferencia estadisticas significativas entre los
profesores y las profesoras en la escala de desempefio profesional docente.

Angulo (2011). En su tesis Inteligencia emocional y satisfaccién laboral
en un grupo de trabajadores profesionales de la ciudad de Lima. Se trata de
identificar la relacion entre la inteligencia emocional y el nivel de satisfaccion
laboral en un grupo de trabajadores profesionales de la ciudad de Lima. Se
evaluaron 81 trabajadores profesionales entre 25 y 55 afios de nivel
socioecondémico medio. Se utilizé el inventario de inteligencia emocional de
Bar On y una adaptacion de la escala de satisfaccion con la vida de Diener. No
se encontrd relacion significativa entre inteligencia emocional y nivel de

satisfaccion emocional. ElI componente predominante de la inteligencia
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emocional es el intrapersonal en el grupo de estudio seguido del componente
de adaptacién. Se encontré que la mayoria de trabajadores profesionales estan
satisfechos con su vida laboral.

Orue y Arias (2010), en su estudio inteligencia emocional y desarrollo de
competencias estratégicas en el desempefio y productividad de la empresa
Hidrostal S. A., tratan de demostrar que la teoria es valida, ya que una de las
propuestas determina que la inteligencia emocional le brinda a las personas
habilidades que, de ser desarrolladas, le darian competencias estratégicas que
generarian eficacia ellas y aumentarian su nivel de desempefio y productividad.
Como resultado, segun el estudio realizado a los colaboradores de la empresa
Hidrostal S. A., se puede determinar que las variables que mas necesitan
reforzarse son las de “control de relaciones interpersonales” seguido por la
“automotivacion”, ya que se ha detectado que la mayoria de personas en las
diferentes areas carecen de esos factores y en consecuencia la productividad
de cada persona influye en la productividad del area y la productividad de la

empresa.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Inteligencia emocional

Teniendo en consideracion diferentes autores tales como: Salovey y Mayer
(1990). Goleman (1995,1996, 2000), Teoria de Weisinger (2001), Gil Adi
(2000), Benavides (2002), Chiavenato (2002), Cooper y Sawaf (2004) y
Robbins (2004), se realiza un analisis detallado, critico y sistematico de las
variables, indicadores y sub indicadores, con la finalidad de obtener una visién
general de la problematica sirviendo de soporte para confrontar y analizar los
resultados, establecer las conclusiones, asi como las respectivas
recomendaciones.

Son muchos los investigadores que han prestado importancia al estudio
de la Inteligencia Emocional, en tal sentido, existen numerosas definiciones,
para Mayer y Salovey (1993), es “un tipo de inteligencia social que incluye la
habilidad de supervisar y entender las emociones propias y la de los demas,
discriminar entre ellas y usar la informacion para guiar el pensamiento y las

acciones de uno”



21

Por su parte Goleman (1995), define Inteligencia Emocional como la
capacidad para reconocer sentimientos en si mismo y en otros, siendo habil
para dirigirlos al trabajar con otros, plantea que es “un sentimiento que afecta a
los propios pensamientos, estados psicoldgicos, estados biologicos y voluntad
de accion”.

Mas tarde definiria a la inteligencia emocional como “las habilidades
tales como ser capaz de motivarse y persistir ante las decepciones; controlar el
impulso y demorar la gratificacion, regular el humor y evitar que los trastornos
disminuyan la capacidad de pensar; mostrar empatia y abrigar esperanzas”
(Goleman, 2000).

Al respecto Carribn (2001), sostuvo que la Inteligencia Emocional
considera el dominio emocional, la motivacién, la perseverancia, disciplina y
comprension hacia los otros. De la misma forma, plantea que la persona
emocionalmente inteligente es consciente de si misma, vive el aqui y el ahora,
no permitiendo que alguna mocion destruya o altere su equilibrio.

De igual manera, Weisinger (2001, citado por Nava, 2006), la definio
como la capacidad para captar las emociones de un grupo y conducirlas hacia
un resultado positivo. Es importante aclarar que este talento se puede aprender
y cultivar en las organizaciones, y es tarea de cualquier persona, determinar si
posee dichas aptitudes. La Inteligencia Emocional puede incrementarse con el
paso del tiempo, la experiencia y la madurez que la persona vaya adquiriendo a
lo largo de la vida, le servira para examinar y orientar sus emociones al
producirse situaciones parecidas.

Cooper y Sawaf (2004), definié la inteligencia emocional como la
capacidad de sentir, entender y aplicar eficazmente el poder y la agudeza de
las emociones, como fuente de energia humana, informacion, conexion, e

influencia.

Teorias de la Inteligencia emocional
El estudio de los sentimientos y las emociones ha tomado mediante el modelo
de la Inteligencia Emocional gran importancia en el area organizacional.
Inicialmente la respuesta fue, la existencia de algunos individuos con un
coeficiente de inteligencia superior al de los demas. Hoy se sabe el nuevo
concepto que da respuesta a este y otras interrogantes es la Inteligencia
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Emocional, una destreza la cual permite conocer y manejar los propios
sentimientos, interpretar o enfrentar los sentimientos de los demas, sentir
satisfaccion y ser eficaces en la vida, a la vez de crear habitos mentales
desfavorecedores de la propia productividad y Desempefio Laboral.

Desde entonces los sentimientos y emociones fueron ganando importancia por
su implicacion en todos los ambitos de la vida, originandose asi diferentes
modelos o teorias de Inteligencia Emocional.

Teoria de Goleman (1999).

La inteligencia emocional esta fundamentada en 5 aptitudes basicas, divididas
en personales y sociales, entendiendo por aptitud una caracteristica de la
personalidad o conjunto de habitos que llevan a un desempefio superior o mas
efectivo. Estas cinco aptitudes son: Autoconocimiento, Autorregulacion,
Motivacion, Empatia, Habilidades Sociales. Divididas las tres primeras en
aptitudes personales y las dos ultimas en aptitudes sociales.

Entendiéndose por aptitudes personales aquellas que determinan el dominio de
uno mismo y por aptitudes sociales las que determinan el manejo de las
relaciones con otras personas y con la sociedad en general.

Con el proposito de definir el concepto de Inteligencia Emocional, se describen
las Aptitudes Personales:

Auto-conocimiento

Saber que se siente en cada momento y utilizar estas preferencias para
orientar la toma de decisiones. Dentro del auto-conocimiento se encuentran
tres (3) sub aptitudes: conciencia emocional, auto-evaluacion precisa y
confianza en uno mismo.

Autorregulacion

Manejar las emociones de modo que faciliten las tareas entre manos, en vez
de estorbarla. Dentro de la autorregulacion existen 5 sub aptitudes:
autocontrol, confiabilidad, escrupulosidad, adaptabilidad e innovacion.
Motivacion

Utilizar las preferencias mas profundas para orientarse y avanzar hacia los
objetivos. Dentro de la motivacion existen cuatro (4) sub aptitudes: afan de

triunfo, compromiso, iniciativa y optimismo.
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De igual forma, las Aptitudes Sociales las cuales determinan el modo de
relacionarse con los demas y se dividen en aptitudes generales y sub aptitudes.
Empatia

Percibir lo que sienten los demas, ser capaces de ver las cosas desde su
perspectiva. Goleman (1996), plantea cinco (5) sub aptitudes: comprender a
los demas, ayudar a los demés a desarrollarse, orientacién hacia el servicio,
aprovechar la diversidad y conciencia politica.

Habilidades Sociales

Manejar bien las emociones en una relacién e interpretar adecuadamente las
situaciones vy las redes sociales. Dentro de las habilidades sociales existen
ocho (8) sub aptitudes: influencia, comunicacién, manejo de conflictos,
liderazgo, catalizador de cambio, establecer vinculos, colaboracion vy
cooperacion, y habilidades de equipo.

Teoria de Gil Adi (2000).

Crea su teoria a partir de las ideas de Gardner basandose en las inteligencias
multiples y los trabajos de Senge y otros. Define su primer enfoque en el mismo
individuo y la adquisicién de independencia (interpersonal-intrapersonal) y su
segundo enfoque del individuo en la interaccion social y en el manejo de
conflictos a fin de que toda la persona pueda llenar su necesidad de validacion
e interdependencia. Explica la maestria personal, modelos mentales,
aprendizaje en equipo, vision compartida y pensamiento sistémico. Esta
posicion también destaca la teoria de Goleman y Cooper respecto que el
coeficiente intelectual no es determinante en el éxito del individuo, sino que se

plantea a la autoconciencia como el pilar fundamental de la autoestima.

Los cuatro pilares de la inteligencia emocional

Cooper y Sawaf (2004), expusieron el modelo de los Cuatro Pilares de la
Inteligencia Emocional, en donde extraen la inteligencia del campo del analisis
psicolégico y las teorias filoséficas colocandolo en el terreno del conocimiento
directo su estudio y la aplicacién, son muy importante para el desarrollo integral

del individuo en todo su proyecto de vida.

Pilares de la inteligencia emocional

Segun estos autores, Cooper y Sawaf (2004), los cuatro pilares comprenden:
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Primer pilar.

Conocimiento Emocional.- Crea un espacio de eficiencia personal y
confianza, mediante honestidad emocional, energia, retroinformacion, intuicion,
responsabilidad y conexion.

Elementos presente: honestidad emocional, energia emocional,
retroalimentacion emocional e intuicion practica.

Segundo pilar.

Aptitud Emocional.- Este pilar forma la autenticidad del individuo, su
credibilidad y flexibilidad, ampliando su circulo de confianza y capacidad de
escuchar, manejar conflictos y sacar el mejor descontento constructivo.
Elementos presentes: presencia autentica, radio de confianza, descontento
constructivo, elasticidad y renovacion.

Tercer pilar.

Profundidad Emocional.- en este pilar se exploran maneras de conformar la
vida y trabajo con un potencial Unico respaldandose con integridad y
aumentando su influencia sin autoridad.

Elementos presentes: potencial Unico y propésito, compromiso, responsabilidad
y conciencia, integridad e influencia.

Cuarto pilar.

Alguimia Emocional.- implica aprender a reconocer y dirigir las frecuencias
emocionales o resonancias para producir una transformacion.

Elementos: flujo intuitivo, desplazamiento reflexivo en el tiempo, percepcion de

la oportunidad, creando futuro.

Modelos Tedricos De inteligencia Emocional

Durante las ultimas décadas, los tedricos han elaborado un gran numero de
modelos distintos de Inteligencia Emocional. En términos generales, los
modelos desarrollados se han basado en tres perspectivas: Las habilidades o

competencias, los comportamientos y la inteligencia.

A su vez, al analizar la perspectiva que ubica la estructura de la Inteligencia
Emocional como una teoria de inteligencia, Mayer et al. (2000) realizan una
distincién entre los modelos mixtos y de habilidades. Los modelos mixtos se

caracterizan por una serie de contenidos que trascienden el analisis teorico
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hacia su conocimiento directo y aplicativo Goleman (1995); Cooper y Sawaf,
(1998); mientras que los modelos de habilidad se centran en el analisis del
proceso de "pensamiento acerca de los sentimientos”, a diferencia de otras
posturas que se concentran Unicamente en la percepcion y regulacion de estos

Salovey y Mayer, (1990).
Describimos los tres principales modelos de la inteligencia Emocional.
Modelo basado en la habilidad

Efectivamente, las emociones expresan las relaciones que tenemos con una
persona, un amigo, un familiar, o entre nosotros. Y el modelo mas destacado

aqui es:
Modelo de cuatro-fases de Inteligencia emocional o Modelo de Habilidad.

En sus investigaciones, Salovey y Mayer (1990); en Gabel (2005) definieron la
Inteligencia Emocional como: "La capacidad para identificar y traducir
correctamente los signos y eventos emocionales personales y de los otros,
elaborandolos y produciendo procesos de direccion emocional, pensamiento y
comportamiento de manera efectiva y adecuada a las metas personales y el
ambiente". Es decir, la capacidad del individuo para acceder a sus emociones y

crear una sintonizacion e integracion entre sus experiencias.

El modelo de cuatro-fases de Inteligencia emocional o modelo de habilidad,
concibe a la inteligencia emocional, como una inteligencia relacionada con el
procesamiento de informacién emocional, a través de la manipulacién cognitiva
y conducida sobre la base de una tradicion psicomotriz. Salovey y Mayer
(1990). Esta perspectiva busca identificar, asimilar, entender y, por ultimo,

manejar las emocionales.

Este modelo esta compuesto de cuatro etapas de capacidades emocionales,
cada una de las cuales se construye sobre la base de las habilidades logradas
en la fase anterior Gabel (2005). La capacidad mas basica es la percepcion y la
identificacion emocional. Posteriormente, las emociones son asimiladas en el
pensamiento e incluso pueden ser comparadas con otras sensaciones o
representaciones. En la tercera etapa, las reglas y la experiencia gobiernan el
razonamiento acerca de las emociones. Finalmente, las emociones son

manejadas y reguladas en la cuarta etapa, en términos de apertura y
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regulacion de los sentimientos y emociones con el fin de producir un

crecimiento personal y en los demas.

Expresion y Percepcion de la Emocion: es una habilidad basica de
procesamiento de informacion interna y externa en relacién con la emocion. Por
ejemplo los individuos que padecen de alexitimia son incapaces de expresar
sus emociones verbalmente ya que no logran identificar sus sentimientos. Se
ha comprobado que los individuos que logran comunicar sus emociones
generalmente se muestran mas empaticos y menos deprimidos que aquellos
qgue los hacen de forma inadecuada (Mayer, Dipaolo y Salovey 1980; véase
Cabanillas, 2002) Con esta habilidad de tener en cuenta las emociones de los
demas se puede responder méas efectivamente al ambiente y construir una red
social favorable que los ayuden en determinadas situaciones (Salovey, Bedell,

Detweier y Mayer 1999; véase Cabanillas, 2002).

Facilitaciéon emocional del pensamiento: los efectos que tienen los estados
emocionales pueden encaminarse en relacion a diversos fines, si la persona
vivencia emociones positivas probablemente obtenga resultados positivos. En
cambio si son negativos puede provocar resultados negativos. Asi mismo se
han encontrado que las emociones originan estructuras mentales diferentes de
acuerdo al tipo de problema que se ha generado, es decir, las emociones crean
diferentes estilos de informacion. Este proceso genera estructuras mentales
Utiles para tareas creativas en las que se requiere pensar intuitivamente con
flexibilidad si los efectos fueron positivos. De lo contrario si fueron efectos
negativos se lentifica la capacidad de resolucion del problema, utilizando

estrategias ligadas al detalle o utilizando estilos focalizados y deliberados.

Rendimiento y analisis de la informacion emocional: la importancia que
tiene esta habilidad es de ponerle nombre a las emociones y reconocer una
relacion con el léxico emocional (significados emocionales). El individuo
emocionalmente inteligente puede reconocer de manera Optima las condiciones
en las que hay que describir una situacion especifica en relacién a los estados

emocionales de si mismo como de los demas.

En conclusién lo anteriormente mencionado nos da a conocer la
complejidad de dominio de la inteligencia emocional, ya que las emociones

podrian relacionarse de diferentes formas, provocando diversos resultados. El
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entendimiento y analisis de las emociones incluyen también la habilidad de

reconocer la transicién entre las emociones.

Regulacion de la emocion: no sélo es importante conocer las emociones que
dia a dia tenemos sino también desarrollar la forma de regular, manejar
debidamente la emocion de acuerdo a la situacion en la que se encuentra, lo
cual provoque emociones mas adaptativas. Luego deben implementarse
habilidades que eviten resultados desagradables y por el contrario, generen

resultados positivos.

A través de la experiencia autorefiexiva emocional, las personas
aprenden las causas y consecuencias de sus experiencias emocionales. El
conocer la emocién nos permite crear teorias del como y el porqué de las
emociones. Es por eso el conocerse a si mismo genera una regulacion

emocional eficaz y un bienestar mayor.
Modelos Mixtos:

Los modelos mixtos integran diversas caracteristicas de personalidad, que se
componen para dirigir una determinada actitud frente a diferentes
acontecimientos a los que estd inmerso el ser humano. Los modelos que

destacan en este aspecto son:

Modelo de Inteligencia emocional y social de Bar-On (1997; cit. por
Ugarriza (2001) definié la inteligencia emocional como un conjunto de
habilidades personales, emocionales y sociales y de destrezas que influyen en
nuestra habilidad para adaptarse y enfrentar a las demandas y presiones del
medio. Dicha habilidad se basa en la capacidad del individuo de ser consciente,

comprender, controlar y expresar sus emociones de manera efectiva.

El modelo de Bar-On inteligencias no cognitivas- se fundamenta en las
competencias, las cuales intentan explicar como un individuo se relaciona con
las personas que le rodean y con su medio ambiente. Por tanto, la inteligencia
emocional y la inteligencia social son consideradas un conjunto de factores de
interrelaciones emocionales, personales y sociales que influyen en la habilidad
general para adaptarse de manera activa a las presiones y demandas del
ambiente Bar-On, (2000; en Gabel 2005). En este sentido, el modelo

“representa un conjunto de conocimientos utilizados para enfrentar la vida
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efectivamente”. Este modelo de Bar-On estd compuesto por cinco

componentes:

A continuacién se presentan los quince componentes conceptuales de la
inteligencia emocional que son medidos por las sub-escalas del ICE de BarOn,
precisando antes, que dichas habilidades no cognitivas y las destrezas se
desarrollan a través del tiempo, cambian durante la vida y pueden ser
mejoradas mediante entrenamiento, programas remediables y técnicas

terapéuticas.
Dimensiones de la variable inteligencia emocional
Componente 1: Componentes intrapersonales (CIA)

Goleman (2000) sefialo que en esta area sefiala a las personas que estan en
contacto con sus sentimientos, que se sienten bien acerca de si mismos y se
sienten positivos en lo que estan desempefiando. Personas capaces de
expresar abiertamente sus sentimientos, ser independientes, fuertes que
confian en la realizacion de sus ideas y creencias. Area que relne los

siguientes sub-componentes.

Comprension Emocional de Si Mismo (CM): Es la capacidad que
muestra el individuo de reconocer sus propios sentimientos. No sélo es la
capacidad de ser conscientes de los propios sentimientos y emociones, Sino
también de diferenciar entre ellos; conocer lo que se esta sintiendo y por qué;

saber que ocasion6 dichos sentimientos.

Serias deficiencias en esta area fueron encontradas en condiciones
alexitimicas, es decir, imposibilidad de expresar los sentimientos en una forma

verbal.

Asertividad (AS): Es la habilidad para expresar sentimientos, creencias y
pensamientos sin dafar los sentimientos de los demas; y defender sus propios
derechos de una manera no destructiva. Estd compuesta por tres componentes
basicos: (1) la capacidad de manifestar los sentimientos, (2) la capacidad de
expresar las creencias y pensamientos abiertamente y (3) la capacidad de
defender los derechos personales. Los individuos seguros no son personas
sobre controladas o timidas, mas bien son capaces de manifestar abiertamente

sus sentimientos, sin llegar a ser agresivos o abusivos.
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Autoconcepto (AC): es la capacidad que muestra el individuo de
respetarse y aceptarse a si mismo como una persona basicamente buena. El
respetarse a si mismo esta esencialmente relacionado con lo que uno es. La
autoaceptacion es la capacidad de aceptar los aspectos percibidos como
positivos y negativos de un individuo, asi como también las propias limitaciones

y potencialidades.

Este componente conceptual de la inteligencia emocional esta
relacionado con los sentimientos de seguridad, fuerza interior, autoseguridad,
autoconfianza y los de autoadecuacion. Sentirse seguro de uno mismo
depende del autorrespeto y la autoestima, que se basan en un sentido muy
bien desarrollado de identidad. Una persona con una buena autoestima siente
que esta realizada y satisfecha consigo misma. En el extremo opuesto, se

encuentran

Autorrealizacion (AR): es la capacidad que tiene el individuo para
desarrollar sus propias capacidades potenciales. Este componente de la
inteligencia emocional se manifiesta al involucrarse en proyectos que
conduzcan a una vida mas plena, provechosa y significativa. El esforzarse por
desarrollar el potencial de uno mismo implica desempefiar actividades
agradables y significativas y puede significar el esfuerzo de toda una vida y
compromiso entusiasta con metas a largo plazo. La autorrealizacion es un
proceso dinamico progresivo de esfuerzo por lograr el maximo desarrollo de las
propias aptitudes, habilidades y talentos del individuo. Este factor esta
relacionado con el intentar permanentemente dar lo mejor de uno mismo y la
superacién en general. La emocidn que siente una persona por Sus propios
intereses le da la energia necesaria y le motiva a continuar. La autorrealizaciéon

esta relacionada con los sentimientos de autosatisfaccion.

Independencia (IN): es la capacidad que tiene el individuo para guiarse y
controlarse a si mismo en su forma de pensar y actuar y mostrarse libre de
cualquier dependencia emocional. Las personas independientes confian en si
mismas al momento de considerar y tomar decisiones importantes. Sin embargo,
al final, podrian buscar y tener en cuenta las opiniones de los demas antes de
tomar la decisidn correcta por si mismos; el consultar con otras personas no es

necesariamente una sefal de dependencia. En esencia, la independencia es la
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capacidad de desempefiarse autbnomamente en contraposicion a la necesidad
de proteccion y apoyo. Las personas independientes evitan apoyarse en otras
para satisfacer sus necesidades emocionales. La capacidad de ser
independiente radica en el propio nivel de autoconfianza, fuerza interior y

deseo de lograr las expectativas y cumplir las obligaciones.

Componente 2: Componentes interpersonales (CIE):

Area que muestra las habilidades y el desempefio interpersonal; es decir
personas responsables y confiables que cuentan con buenas habilidades

sociales. Reuniendo los siguientes sub-componentes:

Empatia (EM): es la capacidad que muestra el individuo de ser
consciente, entender y apreciar los sentimientos de los demas. Es ser sensible
a lo gque otras personas sienten, como lo sienten y por qué lo sienten. Ser
empético significa ser capaz de "entender emocionalmente" a otras personas.
Las personas empaticas cuidan de las demas y muestran interés y

preocupacion por ellas.

Relaciones Interpersonales (RI): implica la capacidad de establecer y
mantener relaciones mutuamente satisfactorias que estan caracterizadas por la
intimidad, el dar y recibir afecto. La mutua satisfaccion incluye los intercambios

sociales significativos que son potencialmente provechosos y agradables.

La habilidad de mantener relaciones interpersonales positivas se
caracteriza por la capacidad de dar y recibir aprecio y afecto, e implica un
grado de intimidad con otro ser humano. Este componente no esta solo
relacionado con el deseo de cultivar buenas relaciones amicales con otros, sino
también con la capacidad de sentir tranquilidad y comodidad con dichas
relaciones y manifestar expectativas positivas relacionadas con el intercambio

social.

Por lo general, esta habilidad emocional requiere mostrar sensibilidad

hacia otros, un deseo de establecer relaciones y sentirse satisfecho con ellas.

Responsabilidad Social (RS) significa tener la habilidad para

demostrarse a si mismo como una persona que coopera, colabora y que es un
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miembro constructivo del grupo social. Implica actuar en forma responsable

aun si esto significa no tener algun beneficio personal.

Las personas socialmente responsables muestran una conciencia social y una
genuina preocupacion por los demas, la cual es manifestada al asumir
responsabilidades orientadas a la comunidad. Este componente se relaciona
con la capacidad de realizar proyectos para y con los demas, aceptar a otros,
actuar de acuerdo con la propia conciencia y acatar las normas sociales. Estas
personas poseen sensibilidad interpersonal y son capaces de aceptar a otros y
utilizar sus talentos para el bienestar de la colectividad y no so6lo de si mismos.
Las personas que muestran deficiencias en esta area podrian manifestar
actitudes antisociales, actuar en forma abusiva con los demas y aprovecharse

de ellos.
Componente 3: Componentes de adaptabilidad (CAD):

Area que ayuda a revelar cuan exitosa es una persona para adecuarse a las
exigencias del entorno, lidiando de manera efectiva las situaciones

problematicas. Dentro de esta area se reunen los siguientes sub-componentes:

Solucién de Problemas (SP): es la habilidad para identificar y definir los
problemas como también para generar e implementar soluciones efectivas. La
aptitud para solucionar los problemas es multifasica en naturaleza e incluye la
capacidad para realizar el proceso de (1) determinar el problema y sentir la
confianza y motivacion para manejarlo de manera efectiva. (2) definir y formular
el problema tan claramente como sea posible, (3) generar tantas soluciones
como sean posibles y (4) tomar una decision para aplicar una de las

soluciones.

Ademas esta relacionada con la capacidad de ser consciente,
disciplinado, metddico y sistematico para preservar y plantear los problemas;
asi como implica el deseo de entregar lo mejor de uno mismo y enfrentar los

problemas mas que evitarlos.

Prueba de la Realidad (PR): comprende la habilidad para evaluar la
correspondencia entre lo que experimentamos (lo subjetivo) y lo que en la
realidad existe (lo objetivo).Involucra el "captar' la situacion inmediata,

intentando mantener la situacion en la perspectiva correcta y experimentando
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las cosas como en realidad son, sin fantasear o sofiar con respecto a ellas.

El énfasis se encuentra en el pragmatismo, objetividad, adecuacion de
la propia percepcion y validacion de las propias ideas y pensamientos. Un
aspecto importante de ese factor es el nivel de claridad perceptual que resulta
evidente al tratar de evaluar y manejar las situaciones, esto implica la
capacidad de concentracidon y enfoque cuando se estudian las distintas formas

para manejar las situaciones que se originan.

Flexibilidad (FL): es la capacidad que tiene una persona para realizar un
ajuste adecuado de sus emociones, pensamientos y conductas ante diversas
situaciones y condiciones cambiantes; esto implica adaptarse a las
circunstancias impredecibles, que no le son familiares. Teniendo una mente

abierta, asi como ser tolerantes a distintas ideas.
Componente 4. Componentes del manejo de estrés (CME):

Area que indica cuanto puede ser capaz una persona de resistir a la tension sin
perder el control. Llegando a ser por lo general calmados, rara vez impulsivos,
asi como trabajar bajo presion realizando bien sus labores en esta situacion.

Reune los siguientes sub-componentes:

Tolerancia a la Tension (TT): es la habilidad para soportar eventos
adversos, situaciones estresantes, y fuertes emociones sin "desmoronarse”,
enfrentando activa y positivamente a la tensién. Es la capacidad que permite

sobrellevar las situaciones dificiles en sentirse demasiado abrumado.

Esta habilidad se basa en (1) la capacidad de elegir cursos de accion
para enfrentar la tension, (2) una disposicion optimista hacia las experiencias
nuevas y el cambio en general, asi como hacia la propia capacidad de
sobrellevar exitosamente un problema especifico, y (3) el sentimiento de que
uno mismo puede controlar e influir en la situacion que origina la tension. Esto
incluye tener una variedad de respuestas adecuadas a las distintas situaciones
tensionales, encontrandose asociada con la capacidad para mantenerse
relajado y sereno para enfrentar de manera calmada las dificultades sin ser

manejado por las emociones fuertes.

Control de los Impulsos (Cl): consiste en la habilidad para resistir o

postergar un impulso o arranque para actuar y controlar nuestras emociones,
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es decir aceptar nuestros impulsos agresivos, estando sereno y controlando la

agresion, la hostilidad y la conducta irresponsable.

Los problemas en el control de los impulsos se manifiestan mediante la poca
tolerancia a la frustracion, la impulsividad, la dificultad para controlar la ira, el
comportamiento abusivo, la pérdida del autocontrol y la conducta explosiva e

impredecible.
Componente 5: Componentes de estado de animo general (CAG):

Esta area mide la capacidad del individuo para disfrutar de la vida asi como la
vision que tiene de la misma y el sentimiento de contento en general. Esta area

reune los siguientes sub-componentes:

Felicidad (FE): es la capacidad para sentirse satisfecho con nuestra vida, para
disfrutar de si mismo y de otros, para divertirse y expresar sentimientos
positivos. Sintiéendose capaces de disfrutar de las oportunidades de diversion

que se presentan.

Este sub-componente de la inteligencia emocional implica la capacidad de
disfrutar de diversos aspectos de la propia vida y de la vida en general. A
menudo, las personas felices se sienten bien y comodas tanto trabajando como
descansando; son capaces de "abandonar toda inhibicion" y disfrutar de las
oportunidades de diversién que se presentan.

Optimismo (OP): es la capacidad de encontrar el lado mas provechoso de la
vida y mantener una actitud positiva, aun en la adversidad. Implica la
esperanza en el planteamiento de vida que tiene una persona. Es la vision
positiva de las circunstancias diarias. El optimismo es lo opuesto al pesimismo,

el cual es un sintoma comun de la depresion.

Inteligencia emocional y desempeiio laboral

Sternberg (1997) afirma que el coeficiente intelectual aunado a la inteligencia
emocional es parte integrante de los trabajadores mas exitosos y con alta
excelencia en sus actividades.

El éxito en las empresas de acuerdo a Valls Roig (1997) radica en la exitosa
aplicacion que se hace de la inteligencia emocional en la direccion de los

individuos; debe existir un verdadero interés en las causas de inestabilidad
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laboral para hacerles frente; el departamento de recursos humanos debe
apoyar a quienes no rinden lo suficiente e impulsar el potencial de cada
trabajador, asi como ayudarlo en su satisfaccion personal y laboral.

Tal como lo menciona Weisinger (1998), la incidencia de aspectos relacionados
con la inteligencia emocional dentro del area de trabajo es muy frecuente y
resultan de apoyo para considerar la frecuencia con la que ocurren y asi tomar
decisiones respecto a los mejores caminos para resolverlos.

Torrebadella (2003) propone tres aspectos motivantes para alimentar la
inteligencia emocional de las personas en el ambiente personal, social y
laboral: primeramente se debe detectar la satisfaccion, lo cual consiste en
pensar en actividades por las cuales la persona haya sido congratulada en su
vida personal y profesional y posteriormente considerar aquellas actividades
que realmente disfruta; en segundo lugar se deberan pensar en actividades o
situaciones en las cuales se pueden poner en practica las actividades elegidas
en el punto anterior; y finalmente hacer un plan de accién en el cual se

estipulen horarios en los cuales podran realizarse dichas actividades .

1.3.2. Desempeiio Laboral

Chiavenato (2002), sefial6 que el Desempefio Laboral describe el grado de los
trabajadores como, empleados, funcionarios, jefes, gerentes o coordinadores
de una organizacién logran sus funciones, tomando en cuenta los
requerimientos del puesto ocupado, con base a los resultados alcanzados.

D'Vicente (1977, citado por Bohdérquez 2004), defini6 el desempefio
como el nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas
dentro de la organizacion en un tiempo determinado. En tal sentido, este
desempeiio esta conformado por actividades tangibles, observables y
medibles, y otras que se pueden deducir.

El Desempefio Laboral, es una definicibn expuesto por Stoner (1994),
quien afirma “el desempefio laboral es la manera como los miembros de la
organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las
reglas basicas establecidas con anterioridad”. Sobre la base de esta definicion
se plantea que el Desempefio Laboral esta referido a la ejecucion de las
funciones por parte de los empleados de una organizacién de manera eficiente,

con la finalidad de alcanzar las metas propuestas. Chiavenato (2002), exponen
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que el desempefio es “eficacia del personal que trabaja dentro de las
organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion funcionando el
individuo con una gran labor y satisfaccion laboral”.

En tal sentido, podemos decir, el desempefio de las personas es la
combinacion de su comportamiento con sus resultados, por lo cual se debera
modificar primero lo que se haga a fin de poder medir y observar la accion. El
Desempefio define el rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una
persona para producir, hacer, elaborar, acabar, y generar trabajo en menos
tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la evaluacion la

cual dara como resultado su desenvolvimiento.

Elementos del desemperio laboral
De los estudios realizados, en relacion al Desempefio Laboral, se sefiala que
existen mdltiples factores, elementos, habilidades, caracteristicas o
competencias correspondientes a los conocimientos, habilidades vy
capacidades que se espera una persona apliqgue y demuestre al desarrollar su
trabajo.

Al respecto Chiavenato (2002), expone que el desempefio de las
personas se evallia mediante factores previamente definidos y valorados, los
cuales se presentan a continuacion: Factores actitudinales: disciplina, actitud
cooperativa, iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecion,
presentacion persona, interés, creatividad, capacidad de realizacion y factores
operativos: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en
equipo, liderazgo.

Benavides (2002), defini6 desempefio lo relacion6 con competencias,
afirmando que en la medida en que el trabajador mejore sus competencias
mejorara su desempefio. Para esta autora, las competencias son
‘comportamientos y destrezas visibles que la persona aporta en un empleo
para cumplir con sus responsabilidades de manera eficaz y satisfactoria”.
Robbins (2004), afirmé que otra manera de considerar y evaluar lo hecho por
los gerentes es atender a las habilidades y competencias requeridas para
alcanzar las metas trazadas. Este mismo autor cita a Katz, quien identifica tres

(3) habilidades administrativas esenciales: técnicas, humanas y conceptuales.
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Evaluacion del desempefio

De acuerdo a Maristany (2000), la evaluacion del desempefio se origind a
principios del siglo XX en Estados Unidos y se aplico por primera vez a los
vendedores contratados por el gobierno; de igual forma fue aplicado al
ejercito de ese pais en 1916. Menciona también que en 1923 se establecié en
el Acta de Clasificacion como debia realizarse la evaluacion en todo el gobierno
de ese pais.

Con el paso de los afios la evaluacion del desempefio se ha convertido
en el método de apoyo para los empleados que no alcanzan los estandares de
cada empresa, para medir el buen funcionamiento en cada puesto y area
productiva, asi como para la evaluaciéon del sistema de capacitacion que utiliza
la organizacién; no olvidando que los trabajadores requieren de la
realimentacion a los resultados que obtienen, ya que tienen derecho de
conocer el nivel de eficiencia que tienen para sentirse seguros y tomados en
cuenta por la empresa a la que sirven (Méndez Martinez, 2000)

Owen (citado en Méndez Martinez, 2000) fue uno de los pioneros en
utilizar el término de evaluacion del desempefio a inicios del Siglo XIX en
Escocia, al asignar un supervisor a cada trabajador para realizar anotaciones
de su desempefio y al asignar colores de acuerdo al nivel de rendimiento que
reportaban y en relacion con el puesto ocupado; ademas fueron utilizados
meétodos estadisticos para su consideracion.

Frederick Taylor, a fines de ese mismo siglo, propuso dar valor a las
evaluaciones dependiendo el puesto y de esta manera establecer estandares
de rendimiento para los ocupantes de dichos puestos en un futuro. Las
guerras y la organizacion del ejercito militar fue inductor de la evaluacién del
desempefio debido a la necesidad de organizar grupos y administrar el
armamento, destacando a los mas eficientes y otorgando jerarquizaciones de
acuerdo al nivel alcanzado en las evaluaciones, previa instruccion vy
capacitaciéon (Pontifes, 2002)

Monday, Wayne y Robert (2005) sefialaron que la gestion del
desempeiio se refiere a cada uno de los procesos de la organizacion que
determinan el nivel de calidad con el que los empleados y los equipos
desempefian sus funciones. También considera que una organizacion debe

contar con los medios apropiados para evaluar el nivel de desempefio
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individual y de equipo a fin de elaborar planes que permitan un desarrollo
organizacional.

Quienes cuentan con habilidades emocionales desarrolladas de manera
correcta, tienen mayor posibilidad de sentirse satisfechas y tener una vida
eficaz y dominar los habitos mentales. Dichas habilidades favorecen a una
mayor productividad ya que permiten una mayor concentracion en el trabajo y
considerar las situaciones con claridad y cordura (Chavez Martinez, 2005)

El Desempefio laboral, es uno de los constructos que mayor atencion ha
recibido por parte de los estudiosos del comportamiento organizacional.
Posiblemente, su popularidad se deba a que la competitividad y la
productividad de las organizaciones se encuentran intimamente ligadas al
desemperio individual de sus miembros (Koopmans et al., 2014). De alli que
identificar sus determinantes y consecuentes ha sido uno de los objetivos
prioritarios para los investigadores.

Con respecto a las variables predictoras, la meta-andlisis realizada por
O’Boyle, Humphrey, Pollack, Hawver y Story (2010) mostré que la inteligencia
emocional desempefia un rol importante como antecedente del Rendimiento
laboral, junto con los cinco grandes factores de personalidad. En tanto que
Dalal, Baysinger, Brummel, y LeBreton (2012), resaltaron el impacto de la
autoeficacia, la necesidad de logro y algunas variables relacionadas con el
entorno laboral, tales como el apoyo organizacional, el sistema de
recompensas y las percepciones de justicia. Siguiendo la propuesta de Aarabi,
Subramaniam, Almintisir y Akeel (2013) de probar el potencial predictivo de
otros factores que podrian influir sobre el rendimiento laboral, la literatura mas
reciente presenta un gran numero de estudios que proponen nuevos
antecedentes. De esta manera, por ejemplo, se ha encontrado que el
empoderamiento psicolégico (Chiang & Hsieh, 2012), y el compromiso laboral
(Gruman & Saks, 2011; Rich, LePine, & Crawford, 2010), explican porciones
significativas del rendimiento y desempefio laboral.

En lo que hace a las consecuencias, tanto Diaz Cabrera et al. (2014)
como Aguinis, Joo y Gottfredson (2011) resaltan tres tipos de beneficiarios de
una gestion de rendimiento bien disefiada y ejecutada. En primer lugar se
encuentran los empleados, quienes pueden experimentar una autoestima

elevada, comprender mejor los comportamientos y resultados que requiere su
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posicion, e identificar de mejor manera los caminos para maximizar sus
fortalezas y minimizar sus debilidades. En segundo lugar, los directivos,
quienes desarrollan una fuerza laboral mas motivada para desempefarse,
ganan un mayor predicamento entre sus subordinados, hacen que sus
empleados sean mas competentes, disfrutan de la diferenciacion entre un buen
y un mal rendimiento, y de una comunicacibn mas clara con los empleados
acerca de su rendimiento. Finalmente, las organizaciones en su conjunto, las
que realizan acciones administrativas mas apropiadas, formulan mas
claramente las metas organizacionales, reducen las conductas inapropiadas de
los empleados, se ven favorecidas con una mejor proteccibn ante las
demandas laborales, facilitan el cambio organizacional, y cuentan con
empleados mas comprometidos.

En cuanto a la conceptualizaciéon del desempefio laboral, si bien se
reconocen los aportes pioneros de Murphy (1990) referentes a la precisién de
los alcances del término, en la actualidad se asiste a un renovado interés por
establecer la naturaleza del concepto y diferenciarlo de otros constructos
similares, tales como la productividad y la eficacia (Koopmans et al., 2013).

En lo que hace a la naturaleza del Desempefio laboral, la tendencia
vigente lo concibe como un constructo multidimensional, y lo define como
aguellos comportamientos que son relevantes para las metas organizacionales
y se encuentran bajo el control del individuo (Koopmans et al., 2014). Estas
precisiones conceptuales han permitido diferenciar al Desempefio Laboral de
otros conceptos asociados. Al respecto, hoy existe consenso en considerar al
Desempefio laboral como los comportamientos orientados a la tarea (y los que
sobrepasan las exigencias del rol, o comportamientos extra-rol mientras que la
productividad y la eficacia son entendidas como consecuencias de tales
conductas.

Con respecto a la medicién del constructo, la falta de un marco tedrico
univoco ha favorecido la proliferacion de numerosas medidas para evaluar el
desempeiio laboral. Se trata de instrumentos que abarcan un amplio rango
comprendido entre medidas objetivas de la productividad hasta instrumentos
subjetivos tendientes a evaluar la calidad y cantidad del trabajo. La revision de
la literatura especializada (Koopmans et al., 2014; LePine, Erez, & Johnson,
2002) indica cerca de 80 cuestionarios para medir el rendimiento laboral
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general y mas de 40 escalas para evaluar el Desempefio en contextos
especificos. Sin embargo, casi la totalidad de los instrumentos desarrollados
hasta el momento no miden todas las dimensiones del constructo de forma
conjunta o las operacionalizan de manera diferente. A su vez, el uso de
distintas escalas para medir las dimensiones del Desempefio Laboral conlleva
el inconveniente de items redundantes, lo que aumenta las correlaciones entre
los items e impacta negativamente sobre la validez de contenido (Koopmans,
Bernaards, Hildebrandt, de Vet, & van der Beeket, 2014).

Dimensiones:

Minaya y Egoavil (2014), sefialan que en nuestro medio no encontramos
Escalas que midan adecuadamente el desempefio aboral; y, frente a este
panorama, desarrollaron un instrumento genérico para evaluar el constructo
desde dos perspectivas: Desde la administrativa general y la autoevaluacién
personal, con un mismo instrumento comparativo.

Para los autores, el Desempefio Laboral es un constructo orientado a
determinar el cumplimiento de las tareas profesionalidad, la exactitud, limpieza,
los comportamientos laborales del trabajador en su entorno, su adaptacion a
los cambios relacionados al rol laboral y las tecnologias, asi como del
aprovechamiento de la jornada y cumplimiento de la normatividad interna, en la
organizacién laboral. (Minaya y Egoavil, 2014)

De acuerdo a la operacionalizacién conceptual realizada, estaria integrado por
las siguientes 6 Dimensiones, que han sido mencionados por otros autores; y
son:

Orientaciéon de Resultados.

Mide el cumplimiento de las tareas que se le han sido asignadas al evaluado en
tiempo, de forma cualitativa y cuantitativamente, a partir de los conocimientos,
acciones y funciones a ejecutar en el puesto de trabajo. Comprende las
conductas inherentes a las tareas técnicas del puesto y determina el grado de
dedicacion en el trabajo, evalla el cumplimiento de las tareas inherentes a su
cargo, verificando la eficacia de las mismas.

Calidad del trabajo.

Mide la profesionalidad, exactitud, limpieza, frecuencia de error, y el esmero

gue caracteriza el servicio prestado por el evaluado en el cumplimiento de
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normas técnicas, procedimientos e instrucciones relacionadas con la actividad
laboral que desempefa

Relaciones Interpersonales

Comprende los comportamientos laborales del trabajador y su entorno de
atencion (usuarios internos y externos) con indicadores que miden conductas
negativas que pueden dafar a la organizacion.

Iniciativa

Mide el grado de independencia con que el trabajador aporta ideas, criterios
nuevos en su puesto de trabajo, forma de enfrentar situaciones no rutinarias e
incorporacion de mejoras al trabajo.

Trabajo en Equipo

Se orienta al grado hasta el cual un individuo es capaz de adaptarse a los
cambios relacionados al rol laboral 0 a su ambiente, complementando su
actividad con la del equipo de trabajo.

Organizacién.

Mide el comportamiento del evaluado en cuanto al aprovechamiento de la
jornada laboral, violacibn de la disciplina tecnoldgica, cumplimiento del
Reglamento disciplinario interno.

Para la elaboracion de la escala, se reunieron 58 indicadores a partir de
una exhaustiva revision de la literatura especifica y de entrevistas con expertos.
Luego de algunas depuraciones posteriores, obtuvieron una version prototipica
de la escala integrada por 27 items que valoraban las seis dimensiones del
desempefio laboral. La ejecucion posterior de una prueba piloto sobre una
muestra de 81 trabajadores determind la version final del instrumento quedo
integrada por 20 items con formato tipo Likert de 5 puntos que evalGan seis
dimensiones del DL, generalizables a todos los sectores laborales de servicios,

instrumento que utilizamos en el presente estudio.

Relacion entre inteligencia emocional y Desempefio en el trabajo.

Las Instituciones actuales ha cambiado todo éste esquema, ya que se ha
demostrado que los trabajadores se desempefian mejor cuando se sienten
motivados, alegres y estables emocionalmente. Entonces nos viene a la mente
una interrogante: ¢En qué medida la inteligencia emocional influye en

desempeiio de los trabajadores?
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Las instituciones publicas también desean elevar su desempefio, orientandose
hacia la calidad, deben buscar estrategias internas que les ayuden a alcanzar
sus objetivos. Para satisfacer las complejas necesidades de los clientes, se
requiere de un trabajo no individualizado; por el contrario, la utilizacion exitosa
de grupos cuyos miembros tengan diferentes habilidades, antecedentes, y
experiencias, incrementa la posibilidad de ofrecer soluciones creativas.

Debido a las mudltiples dificultades en el mundo laboral, hoy es méas que
necesario el interés de la ciencia en las habilidades emocionales. Es por ello
que, el concepto de inteligencia emocional surge como un intento de considerar
el importante papel que desempefian las emociones en nuestro intelecto,
nuestra adaptacion social, personal y colectiva (Bartra, 2006).

Palmer, Gardner y Stough (2003) estudian la relacion que existe entre la
inteligencia emocional, el estrés laboral y la salud fisica y psicolégica, tomando
como muestra a 80 empleados. Los resultados encontrados indican que la
habilidad para reconocer y expresar emociones, como para dirigir y
controlarlas, estan relacionadas con la salud y el bienestar. Se reconoci6 que la
direccién y el control de las emociones, fueron requisitos importantes del estrés
ocupacional y que el reconocimiento y expresion emocional fueron requisitos
importantes de la salud individual.

Extremera y Fernandez (2004) muestran asociaciones significativas
entre diferentes aspectos de la inteligencia emocional y las dimensiones de
relaciones interpersonales y empatia. Examinan las conexiones entre
inteligencia emocional, evaluada con medidas de autoinforme y de habilidad, la
calidad de las relaciones interpersonales y la empatia en estudiantes
universitarios. Ademas, evallan la contribucion de la inteligencia emocional
como impulsora de estas dimensiones. La poblacion utilizada fue de 184
estudiantes universitarios espafioles, los cuales completaron una serie de
cuestionarios que incluian la version espafiola del Trait Meta-Mood Scale-24
(una escala auto-informada de inteligencia emocional).

Rajeli (2005) indica las perspectivas y aplicaciones de la inteligencia
emocional aclarando que, por mucho tiempo, el término de inteligencia fue
utilizado para denotar Unicamente las habilidades cognitivas para aprender y

razonar y, aunque existen diferentes tipos de inteligencia, este concepto implica
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la reunion de informacion, del aprendizaje y el razonamiento asociados con las
operaciones cognitivas.

En un meta-analisis”, que ha sido publicado en Internet por la revista
Journal of Organizational Behavior “Relacion entre inteligencia emocional y
Desempefio en el trabajo: Un meta-analisis”, se sistematizan articulos referidos
a 10 en afos de estudios existentes en el area de la inteligencia emocional,
gue mide la capacidad de alguien para entender las emociones propias y las de
los demas. Sefiala que debe de considerarse que las personas se apegan
emocionalmente a casi todos los elementos de la vida laboral y esto dificulta los
cambios para un desempefio laboral optimo en todos los centros de trabajo, en
todas las especialidades, la aptitud emocional es a veces mas importante que
las facultades netamente cognitivas, por ende es necesario que la gerencia
considere la Inteligencia Emocional.

La gerencia en el sector publico cada vez se hace participativa y trabaja
en funcién de la busqueda de un desempefio laboral novedoso que logre el
desarrollo de todas las potencialidades de los trabajadores para poder actuar y
cumplir su papel acorde con las necesidades del entorno. En ese contexto las
organizaciones del Estado afrontan permanentemente la necesidad de mejorar
su desempeiio laboral para fortalecer la competitividad y sostenerse de manera
optima en el mercado. En la sociedad actual, caracterizada por los continuos
cambios de paradigmas y el desarrollo acelerado de la tecnologia, las
empresas y sus individuos se ven impulsados a desarrollar procesos
gerenciales que generan mecanismos de adaptacion o innovacion tecnoldgica
para propiciar un mejoramiento continuo de la calidad y desempefio de sus
colaboradores, asi como también una disposicion mas abierta a la interrelaciéon
entre ellos.

El Ministerio de Educacion, como organizacion del estado, no escapa de
los planteamientos anteriores y ateniendo a estas consideraciones la presente
investigacién tiene como propésito fundamental, determinar la relacion entre
Inteligencia emocional en el desempeiio laboral de los funcionarios de este
sector, con la finalidad de disefiar lineamientos para el desarrollo, por lo que se

plantea el siguiente problema de investigacion
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1.4.Formulacién del problema
1.4.1. Problema general
¢La inteligencia emocional influye en el desempeiio laboral de los funcionarios

del Ministerio de Educacion Sede Central?.

1.4.2. Problemas Especificos

Problema especifico 1

¢En qué medida, la dimension Intrapersonal de la Inteligencia Emocional
influye en el desempefio laboral de los funcionarios del Ministerio de Educacion

Sede Central?.

Problema especifico 2
¢En qué medida la dimension Interpersonal de la Inteligencia emocional influye
en el desempefio laboral de los funcionarios del Ministerio de Educacion Sede

Central?

Problema especifico 3
¢En qué medida la dimensién adaptabilidad de la Inteligencia emocional influye
en el desempefio laboral de los funcionarios del Ministerio de Educacion Sede

Central?

Problema especifico 4
¢En qué medida la dimension manejo del estrés de la Inteligencia emocional
influye en el desempefio laboral de los funcionarios del Ministerio de Educacién

Sede Central?

Problema especifico 5
¢En qué medida la dimensién estado de animo general de la Inteligencia
emocional influye en el desempeiio laboral de los funcionarios del Ministerio de

Educacion Sede Central?



44

1.5. Justificacion

Se aborda los siguientes componentes como justificacion de la investigacion,
en la medida en que se busca conocer cOmo se promueve la Inteligencia
emocional y su influencia con el desempefio laboral en los funcionarios del

Ministerio de Educaciéon sede central

1.5.1 Justificacion tedrica

En lo tedrico, esta investigacion se justifica, pues nos permitird sistematizar
informacion relevante sobre los aspectos vinculados a la inteligencia
emocional y el desempefio laboral, en grupos especificos de trabajadores
como son los jefes y técnicos del Area de Recursos Humanos del Ministerio

de Educacion.

1.5.2 Justificacion practica

En el quehacer del dia a dia es imposible que el hombre se desligue de sus
emociones, por lo cual se hace conveniente crear conciencia acerca el rol
gue cumplen en nuestro diario vivir. Este crear conciencia no debe limitarse
sélo a aceptarlas, sino que se puede sacar partido de él y disefiar métodos
para sacar aprovechar nuestras emociones en nuestras relaciones. Esto
cobra especial importancia para los investigadores puesto que la emocion se
puede considerar, desde cierto punto de vista, incluso como parte del alma,
de la psique del ser humano, y la comprension de ésta conllevaria una
comprensiéon de una parte de la esencia de nosotros, lo que llevaria a la
Psicologia a sus reales origenes, tal vez a alejarse de la ciencia, pero la
acercaria al hombre; conocer este factor dentro del ambito laboral nos
permitira desarrollar estrategias y operacionales que permitan su desarrollo y
consolidacion en el ambito laboral, vinculado al servicio administrativo en el

sector educativo.

1.5.3 Justificacién metodoldgica
En lo metodolégico la revisibn de las investigaciones ya realizadas, nos
permiten demostrar y validar instrumentos al actualizarlo con datos frescos los

cuales podran ser empleados en otras investigaciones similares. En nuestro
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trabajo encontramos que los instrumentos utilizados han sido entendidos
ampliamente por los participantes, obteniéndose niveles altos de confiabilidad.
Asi mismo estos instrumentos vienen siendo utilizados en otro tipo de
investigaciones, con indices confiables, o que ratifica su idoneidad para
estudios similares al nuestro, o0 en estudios en los cuales se trabajen nuestras

variables de estudio.

1.6 Hipotesis

1.6.1. Hipotesis general

Existe influencia de la Inteligencia emocional en el desempefio laboral de los
funcionarios del Ministerio de Educacion Sede Central.

1.6.2 Hipé6tesis especificas

Hipotesis especifica 1

Existe influencia de la dimension Intrapersonal de Inteligencia emocional y el
desempefio laboral de los funcionarios del Ministerio de Educacion Sede

Central.

Hipotesis especifica 2
Existe influencia de la dimension Interpersonal de Inteligencia emocional y el
desemperfio laboral de los funcionarios del Ministerio de Educacion Sede

Central.

Hipotesis especifica 3

Existe influencia de la dimensién adaptabilidad de Inteligencia emocional y el
desempeiio laboral de los funcionarios del Ministerio de Educacion Sede
Central.

Hipotesis especifica 4
Existe influencia de la dimensién manejo del estrés de Inteligencia emocional y
el desempefo laboral de los funcionarios del Ministerio de Educacion Sede

Central.
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Hipotesis especifica
Existe influencia de la dimensién estado de animo general de Inteligencia
emocional y el desempefio laboral de los funcionarios del Ministerio de

Educacion Sede Central.

1.70bjetivos
1.7.1 Objetivo general
Determinar si la inteligencia emocional influye en el desempefio laboral de los

funcionarios del Ministerio de Educacion Sede Central.

1.7.2 Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Determinar si existe influencia entre la dimension Intrapersonal de Inteligencia
emocional y el desempefio laboral de los funcionarios del Ministerio de
Educacion sede central.

Objetivo especifico 2
Determinar si existe influencia entre la dimension Interpersonal de Inteligencia
emocional y el desempefio laboral de los funcionarios del Ministerio de

Educacién sede central.

Objetivo especifico 3
Determinar si existe influencia entre la dimension adaptabilidad de Inteligencia
emocional y el desempefio laboral de los funcionarios del Ministerio de

Educacién sede central

Objetivo especifico 4
Determinar si existe influencia entre la dimension manejo del estrés de
Inteligencia emocional y el desempefio laboral de los funcionarios del Ministerio

de Educacién sede central
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Objetivo especifico 5
Determinar si existe influencia entre la dimension Estado de &animo general de

Inteligencia emocional y el desempefio laboral de los funcionarios del Ministerio
de Educacion sede central.



Il. Método
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2.1. Disefio de Investigacion

El disefio es no experimental. El estudio es del tipo no experimental, porque es
un estudio que se realiza sin la manipulacion deliberada de variables y en los
que solo se observan los fendmenos en su ambiente natural para después
analizarlos (Hernandez et al., 2010).

Esta investigacion es de tipo descriptivo correlacional causal, porque:
Describe causales entre dos 0 mas categorias, conceptos o variables en un
momento determinado (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

No se limita a la simple recoleccion de datos pues su objetivo es la
prediccion e identificacibn de las relaciones que existen entre dos o mas
variables.

Es Correlacional, pues trata de conocer qué grado de relacion existe entre
estas dos variables.

El disefio de la investigacion es descriptivo correlacional causal, Segun
Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), es correlacional causal “porque su
finalidad es conocer la incidencia o efecto de la variable independiente sobre la

dependiente en un contexto especifico” (p.148)

El esquema de la investigacion correlacional causal
Ox R? O,

Oy = Variable Inteligencia emocional

Oy = Variable Desempefio

R? = Regresién Logistica Causal

2.2. Variables, operacionalizacion
2.2.1 Inteligencia emocional
Definicion conceptual
El término inteligencia emocional, es definido por Goleman (1999) como “la
capacidad de reconocer nuestros propios sentimientos y los ajenos, de
motivarnos y de manejar bien las emociones en nosotros mismos y en nuestras
relaciones” (p.385).

En sintesis, el autor conceptia la inteligencia emocional como la

capacidad que tiene un individuo de reconocer sus propios sentimientos a
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través de habilidades personales: autoconocimiento asertividad, autoconcepto,

autorregulacion e independencia, ademas manejar efectivamente las propias

emociones, y las de los demas por medio de habilidades sociales como

empatia y aptitud social; que constituyen los elementos necesarios para

alcanzar la excelencia laboral.

Definicién operacional:

Operacionalmente se determina con los puntajes obtenidos en la aplicacion de

la Escala Inteligencia Emocional de Bar-On, en las dimensiones: intrapersonal

interpersonal, Adaptabilidad, Manejo de Estrés; y Estado de Animo General:

Indicador de Medida: Bajo, Medio y Alta

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Inteligencia Emocional

Dimensiones Indicadores items indice Instrumento
Comprension .
emocional desi  7,9,23,35,5263,88y11g  130ymas:
mismo (CM) Capaqda(lj
Componente  Asertividad (AS) 22,37, 67,82,96,111y126. g 0% MY
Intrapersonal . :
(CIA) Autoconcepto (AC) 31/11’2294' 40,56, 70, 85,100, 114 capacidad Inusual
Autorrealizacion 6, 21, 36, 51, 66, 81, 95,110y 116 a 129:
(AR) 125. Capacidad
Independencia (IN) 3,19, 32, 48, 92, 107 y 121. emocional muy
. 18, 44, 55, 61, 72,98, 119y desarrollada. Alta
Empatia (EM) 124, Buena
Componente  Relaciones 10, 23, 31, 39, 55, 62, 69, 84
Interpersonal Interpersonales YT s T T e
99, 113y 128
(CIE) (R1) y 85 a 115: Capacidad Intgﬁcglri:ia
Responsabilidad 16, 30, 46, 61, 72, 76, 90, 98, emocional Emoci%nal de
Social (RS) 104 y 119. adecuada. Promedio Bar-On
Solucion de
1, 15, 29, 45, 60, 75, 89y 118.
de Prueba de la 8, 35, 38, 53, 68, 83, 88, 97,
Adaptabilidad  realidad (PR) 112y 127. 70 a 84: Necesita
(CAD): - 14, 28, 43, 59, 74, 87, 103 mejorar, Baja
Flexibilidad (FL) ~ 73}° Y Capacidad por
Tolerancia al 4, 20,33, 49, 64, 78,93,108y  debajo del Promedio
Componente .
del Manejo del Estrés (TE) 122.
Estrés (CME): Control de 13, 27, 42, 58, 73, 86, 102, 110, 69 v menos:
" Impulsos (Cl) 117 y 130. y Menos:.
Necesita mejorar,
Componente Felicidad (FE) 2,17,31,47,62,77,91, 105y Muy Baja Capacidad
del Estado de 120. emocional
Animo en 11, 20, 26, 54, 80, 106, 108y  €xtremadamente por

General (CAG): Optimismo (OP)  } 55

debajo del Promedio

Fuente: Manual del Instrumento

2.2.2. Desempeiio laboral.
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El Desempefio Laboral es un constructo orientado a determinar el cumplimiento

de las tareas profesionalidad, la exactitud, limpieza, los comportamientos

laborales del trabajador en su entorno, su adaptacion a los cambios

relacionados al rol laboral y las tecnologias, asi como del aprovechamiento de

la jornada y cumplimiento de la normatividad interna, en la organizacion laboral.

(Minaya y Egoavil, 2014)

Tabla 2

Operacionalizacién de la variable Desempefio Laboral.

Dimensién Indicador items indice Instrumento
Termina su trabajo oportunamente 1
ORIENTACION DE  Cumple ccc;ndlas tareas 2
RESULTADOS enhcomendadas
Realiza un volumen adecuado de 3
trabajo
No comete errores en el trabajo 4
Hace uso racional de los recursos 5
CALIDAD Requiere de supervision frecuente 6 0 a 29 = Deficiente
Se muestra profesional en el trabajo 7
Es respetuoso y amable en el trato 8 30 a 59 = Regular Escala de
) : Evaluacion y
Es Cortés con clientes y sus 9 Auto
comparfieros L
RELACIONES : . g Evaluacion
Brinda adecuada orientacion a del
INTERPERSONALES clientes 10 60 a 79 = Aceptable € .
Desempefio
Evita los conflictos dentro del equipo 11 Laboral
Muestra ideas para mejorar procesos 12 80a89=MuyB Individual.
P jorarp as3=MuyBueno  geapeLl).
Se muestra asequible al cambio 13
INICIATIVA - .
Se anticipa a las dificultades 14 90 a 100 = Excelente
Tiene capacidad para resolver 15
problemas
Muestra aptitud para integrarse al
TRABAJO EN equipo 16
EQUIPO Se identifica con objetivos del equipo 17
Planifica sus actividades 18
ORGANIZACION Hace uso de indicadores 19
Se preocupa por alcanzar las metas 20

Fuente: Manual del Instrumento
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2.3. Poblacion

2.3.1. Poblacion

La poblacion del presente estudio lo constituyen 24 funcionarios del que
interactan en la Direccion de Recursos Humanos del Ministerio de Educacion
sede central.

Para Hernandez, et al (2010, p.174) “Poblacion es el conjunto de todos los
casos que concuerdan con determinadas especificaciones. Las poblaciones
deben situarse claramente en torno a sus caracteristicas de contenido, de lugar

y en el tiempo”

Tabla 3
Organizacion de la muestra de estudio
Ne° local funcionarios N° de Total
funcionarios
25-35 afios 06
35-45 aflos
1ro. Sede central 11
4&3 amas 07 24
afios

Fuente: Datos de investigacion

2.4. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

2.4.1. Técnica

La técnica seleccionada para la recoleccion de datos, correspondi6 a la
encuesta a los funcionarios utilizando el cuestionario para para cada variable,
cuyas caracteristicas y alcances se describen precisando las dimensiones de

cada uno.

2.4.2. Instrumentos de recoleccién de datos

Para medir la inteligencia emocional empleamos los Factores del Cuestionario
ICE de Bar On en las cinco dimensiones; y para medir Desempefio laboral
(factores de desempeiio) se utilizé el Formato de cuestionario de la Escala de
Evaluacion y Auto Evaluacion del Desempefio Laboral Individual. (EEADeLIl) y

sus 6 dimensiones.
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Ficha Técnica del Cuestionario ICE de Bar On:

Nombre Original: EQ-I BarOn Emotional Quotient Inventory
Autor: Reuven Bar-0On
Procedencia: Toronto — Canada

Adaptacion Peruana: Nelly Ugarriza Chavez

Administracion: Individual o colectiva. Tipo Cuadernillo.

Duracion: Sin limite de tiempo. Aproximadamente de 30 min.
Aplicacion:

Puntuacion: Calificacion manual

Significacion: Estructura Factorial: ICE - T- 5 Factores componentes 15

subcomponentes. Al ser factorial, cada Factor se puede examinar de modo
diferenciado o integral. En el presente estudio solamente emplearemos los
datos de todos los Factores o Dimensiones: Intrapersonal, Interpersonal,
Adaptabilidad, Manejo del Estrés y Estado de &nimo General.

Tipificacion: Baremos Peruanos.

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

Materiales: Cuestionario que contiene los items del I-CE, Hoja de respuesta,

Plantilla de Correccién, Hoja de Resultados y de Perfiles (A, B).

Descripcion de la prueba:

Este inventario genera un cociente emocional y 5 cocientes emocionales
compuestos basados en las puntuaciones de 15 subcomponentes.

Los 5 principales componentes conceptuales de la Inteligencia emocional y
social que involucran los quince factores medidos por el (I-CE) son:
Componente Intrapersonal (CIA): Area que redne los siguientes componentes:
Comprension emocional de si mismo (CM), Asertividad (AS), Autoconcepto
(AC). Autorrealizacion (AR), Independencia (IN).

Componente Interpersonal (CIE): Area que reudne los siguientes componentes:

Empatia (EM), Relaciones Interpersonales (RI), Responsabilidad Social (RS).
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Componente de Adaptabilidad (CAD): Area que relne los siguientes
componentes: Solucion de Problemas (SP), Prueba de la realidad (PR) y
Flexibilidad (FL).

Componente del Manejo del Estrés (CME): Area que relne los siguientes
componentes: Tolerancia al Estrés (TE) y Control de Impulsos (CI).
Componente del Estado de Animo en General (CAG): Area que relne los
siguientes componentes: Felicidad (FE) y Optimismo (OP).

Validez y confiabilidad

Validez:

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

ultimos 17 afnos.

Confiabilidad:

Los estudios de confiabilidad ejecutados sobre el I-CE en el extranjero se han
centrado en la consistencia interna y la confiabilidad re-test. Los coeficientes
alfa promedio de Cronbach son altos para casi todos los subcomponentes, el
mas bajo 0.69 fue Responsabilidad Social y el mas alto 0.86 para Compresion

de si mismo.

Para la muestra peruana los coeficientes alfa de Cronbach se observan
que la consistencia interna para el inventario total es muy alto 0.93, para los
componentes del I-CE, oscila entre 0.77 y 0.91. Los mas bajos coeficientes son
para los subcomponentes de Flexibilidad 0.48, Independencia y Solucion de
Problemas 0.60. Los trece factores restantes arrojan valores por encima de
0.70.

Interpretacion de los resultados:
Interpretacion del CE para el total, los componentes, y subcomponentes.
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Tabla 4

Normas de interpretacion

Puntajes Pautas de
estandares Interpretacion

Capacidad emocional muy desarrollada:
Marcadamente alta. Capacidad emocional Inusual.
Capacidad emocional muy desarrollada: Alta, Buena
1152129 cap?acidad emocional. Y

86all4 Capacidad emocional adecuada: Promedio.
Necesita mejorar: Baja. Capacidad emocional por
debajo del promedio

Necesita mejorar: Muy baja. Capacidad emocional
extremadamente por debajo del promedio.

130 y mas

70 a 85

69 y menos

Ficha Técnica de la Escala de Evaluacion y Auto Evaluaciéon del
Desempefio Laboral Individual. (EEADeLI)

Datos generales:

Nombre del instrumento: EEADeLIl. Escala de evaluacion y auto evaluacion
del desempefio laboral del personal administrativo de unidad de servicios
publicos.

Autores: Minaya y Egoavil. 2014.

Administracién: Evaluacion del Area RRHH y Autoevaluacion Personal
Duracion: 10 a 15 minutos

Aplicacion: Trabajadores con dependencia laboral.

Descripcion

La Escala de evaluacion y auto evaluacion del desempefio Laboral Individual,
esta conformada por 20 items con formato de respuesta tipo Likert de 5 puntos,
variando entre 1 = Muy Bajo (Inferior o Nunca) y 5 = Muy Alto (Superior o

Siempre).

Aspectos generales

El Desempefio laboral, es uno de los constructos que mayor atencion ha
recibido por parte de los estudiosos del comportamiento organizacional.
Posiblemente, su popularidad se deba a que la competitividad y la

productividad de las organizaciones se encuentran intimamente ligadas al
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desemperio individual de sus miembros (Koopmans et al.,, 2014). De alli que
identificar sus determinantes y consecuentes ha sido uno de los objetivos
prioritarios para los investigadores. De acuerdo a la operacionalizacion
realizada estd integrado por las siguientes dimensiones: Orientacion de
Resultados, Calidad del trabajo, Relaciones Interpersonales, Iniciativa, Trabajo
en Equipo y Organizacion.

Para la elaboracion de la escala, se reunieron 58 indicadores a partir de
una exhaustiva revision de la literatura especifica y de entrevistas con expertos.
Luego de algunas depuraciones posteriores, obtuvieron una version prototipica
de la escala integrada por 27 items que valoraban las seis dimensiones del
desempefio laboral. La ejecucion posterior de una prueba piloto sobre una
muestra de 81 trabajadores determind la version final del instrumento quedo
integrada por 20 items con formato tipo Likert de 5 puntos que evallan seis
dimensiones del desempefio laboral generalizables a todos los sectores
laborales de servicios.

Validez y confiabilidad

Validez:

Tiene validez de constructo validado por 5 jueces, psicologos del area
organizacional y validez factorial.

Confiabilidad:

Los estudios de confiabilidad ejecutados estan centrados en la consistencia
interna y la confiabilidad re-test. Los coeficientes alfa promedio de Cronbach

son altos para todos los subcomponentes.

Calificacion de la evaluacion

a) La calificacion estara en correspondencia con el grado (puntos) que se le
otorgard a cada indicador, los cuales seran totalizados; la puntuacion
resultante se ubicara en la escala disefiada al efecto donde se obtendra la
evaluacion final del trabajador, la maxima puntuacion, que se podra obtener
es 100 y el minimo 0.

b) La evaluacion del desempefio ademas de sefalar los puntos débiles y
fuertes de cada trabajador con el objetivo de ayudarlo en el desarrollo de sus
habilidades, sirve de base para la proyeccion de los jefes para vincular los
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objetivos de la Empresa u organizacion con los de cada area y a su vez con
las tareas que realiza el trabajador.
En dependencia de esta evaluacion se clasifica la evaluacion del desempefio
del trabajador reflejado en el Cuadro 1 que se muestra a continuacion:

Tabla 5
Calificacion de la evaluacion del desempefio
Cantidad de puntos Evaluacion del desempefio
Desde 0 hasta 29 Deficiente
Desde 30 hasta 59 Regular
Desde 60 hasta 79 Aceptable
Desde 80 hasta 89 Muy bueno
Desde 90 hasta 100 Excelente

Interpretacion de resultados

La evaluacion final se correspondera con los desempefios siguientes:
Desempefio laboral deficiente: El evaluado incumple las recomendaciones
derivadas de la evaluacion anterior, tareas, presenta problemas de disciplina
laboral y su actividad es insuficiente, todo ello puede conducir a la pérdida de la
idoneidad demostrada.

Desempefio laboral regular: EI comportamiento del evaluado esta por debajo
del requerimiento del puesto de trabajo que desempefia, aunque a veces no
cumple con la actividad prevista.

Desempefio laboral aceptable: El evaluado cumple frecuentemente con la
actividad prevista, pero necesita de un proceso de perfeccionamiento para
superar algunos aspectos débiles.

Desempefio laboral muy bueno: El comportamiento del evaluado es efectivo
y eficiente en el trabajo realizado, cumple con la actividad prevista, aunque
existen pocas cosas por superar o perfeccionar.

Desempefio laboral excelente: Cuando el evaluado sobre cumple su
actividad, los resultados sobresalen en el colectivo tanto de manera cuantitativa

como cualitativamente, gozando de un adecuado prestigio.
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Cuando el evaluado obtenga una calificacion inferior al desempefio laboral
excelente, el jefe debera sefalar en que aspectos requiere capacitacion y con
ello incluir el plan de medidas a controlar.

Una vez determinada la calificacion y el desempefio correspondiente del
evaluado se le realizard una propuesta en correspondencia con los resultados

obtenidos segun puntuacion.

2.5. Método de analisis de datos.

Para procesar e interpretar los resultados haremos uso de las medidas de
tendencia central, media y desviacion Standard; asi como del andlisis de
frecuencia y para la contrastacion de hipo6tesis emplearemos el analisis
regresion logistico ordinal.

Forma de tratamiento de los datos

Los datos recogidos seran presentados en tablas y graficos respectivamente
para generar la descripcion pertinente de los mismos

Forma de analisis de la informacion

La informacion obtenida en el acépite anterior sera base para contrastar las
Hipotesis planteadas. El resultado de la constatacion permitird la elaboracion
de la discusion de los resultados. La misma que servird para extraer las
conclusiones del trabajo de investigacion y plantear alternativas de solucién al
problema.

Esto se analizara teniendo en cuenta la Estadistica Descriptiva e
Inferencial. Descriptiva para obtener los promedios, frecuencias entre otros e
Inferencial para determinar la relacion entre las variables utilizadas. Para el
procesamiento estadistico se utilizard el Procesador estadistico SPSS v-22

(Statistical Package for the Social Sciences).
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2.6. Criterios éticos de la investigacion
Para efectos del estudio se solicitd consentimiento a los sujetos de la
poblacion, a fin de utilizar los datos e informacién proporcionada para nuestra
investigacion

Para efectos del estudio se emplearan la estadistica descriptiva,
mientras que para la toma de datos, se considera que los instrumentos poseen

caracteristicas de Validez y Confiabilidad.



I1l. Resultados
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3.1 Resultados descriptivos

3.1.1 Inteligencia emocional

Tabla N° 6.
Resultados Descriptivos de la Inteligencia Emocional de un grupo de

funcionarios del Ministerio de Educacion Sede Central

Desv.
Dimensiones N Rango Minimo Méximo Media tip.

INTRAPERSONAL 24 58 85 143 111.58 14.773

INTERPERSONAL 24 59 63 122 84.50 13.306

ADAPTABILIDAD 24 41 59 100 80.00 11.256

MANEJO DE TENSION 24 42 28 70 44.04  9.720
ESTADO DE ANIMO GENERAL

24 22 42 64 56.08  5.149

INTELIGENCIA EMOCIONAL
24 198 263 461 349.08 44.443

N valido (segun lista) 04

Fuente: Datos de Investigacion.

Dimensiones de Inteligencia Emocional
120.00 111.58
100.00
84.50 80.00
80.00
60.00 56.08
44.04
40.00
20.00
0.00
INTRAPERSONAL INTERPERSONAL ADAPTABILIDAD MANEJO DE ESTADO DE
TENSION ANIMO GENERAL

Figura 1. Puntajes Promedio de las dimensiones de inteligencia emocional de los funcionarios
del Ministerio de Educacion

Interpretacion.
En la Tabla 6 y figura 1 se indican los puntajes promedio de Inteligencia
Emocional de un grupo de funcionarios habiendo obtenido un Puntaje promedio

de 349.08. Asi como en las Dimensiones quienes presentan una mayor
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presencia en CE Intrapersonal (X = 111.58). En cuanto a la CE Interpersonal el
puntaje promedio (X = 84.50) es superior al de la Dimensién de Manejo de
Tensién, relacionado con el manejo de emociones (X = 44.04) que es el
puntaje promedio mas bajo en las dimensiones de Inteligencia Emocional.

Los Puntajes promedio de las Dimensiones Adaptabilidad (X = 80.00), tienen
una amplia dispersion (DT = 11.256), lo cual indica diferencia de opiniones y
respuestas en la muestra. Y con respecto al Estado de Animo General con
puntaje promedio (X= 56.08) y su dispersion de 5.149 indicaria que los jefes y
funcionarios no tienen diferencias en cuanto a sus respuestas de animo,

durante la evaluacion.

Tabla 7
Niveles de frecuencia de inteligencia emocional de los funcionarios del
Ministerio de Educaciéon Sede Central

Nivel Baremo Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Bajo 289-357 9 37,5
Medio 358-426 13 54,2
Validos
Alta 427-495 2 8,3
Total 24 100,0

Fuente: Datos de Investigacion.

60—

50—
40—
a
"
i
f=
L1
§ 30—
£
7
10—
5,333
0 T — T T_
Bajo 289-357 Medio 358-4268 Alta 427-495

Inteligencia emocional

Figura 2. Niveles de inteligencia emocional de los funcionarios del Ministerio de Educacion
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Interpretacion.

Los resultados presentados en la tabla 7 y la figura 2 indican que el 37,5% de
los encuestados muestran que la inteligencia emocional en los funcionarios del
ministerio de educacién sede central se Unica en el nivel de baja; para el
54,17% le corresponde el nivel moderado y solo para el 8,33% estarian
indicando que se ubican en un nivel de alta, los resultados estarian
demostrando que los niveles de inteligencia emocional no son tan buenas

como se espera.

3.1.2 Dimensiones de inteligencia emocional.

Tabla 8
Distribucién de frecuencias de la inteligencia emocional por dimensiones en los
funcionarios del Ministerio de Educacion Sede Central

Dimensiones Nivel Baremo Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Bajo 85-104 9 37,5
Intrapersonal Medio 105-124 10 41,7
Alta 125-144 5 20,8
Bajo 63-82 12 50,0
Interpersonal Medio 83-102 10 41,7
Alta 103-122 2 8,3
Bajo 59-72 9 37,5
Adaptabilidad Medio 73-86 7 29,2
Alta 87-100 8 33,3
Manejo de Bajo 28-41 11 45,8
By Medio 42-55 11 45,8
ension Alta 56-70 2 8,3
Bajo 42-44 2 8,3
Estado de &nimo  Medio 50-57 11 45,8
Alta 58-65 11 45,8

Fuente: Datos de Investigacion.
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M Irtrapersonal

I interpersonal

[ adaptabilidac
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[ Estado de &nimo

Inteligencia emocional
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Porcentaje

Figura 3. Niveles de inteligencia emocional por dimensiones de los funcionarios del ministerio
de educacién sede central son medios y bajos

Interpretacion.

En esta tabla 8 y figura 3 se sefalan las frecuencia de Niveles de inteligencia
emocional por dimensiones de los funcionarios del ministerio de educacion
sede central son medios y bajos. Asi encontramos que en la dimension
Intrapersonal las frecuencias del nivel Medio es el méas elevado, en la
dimensién Interpersonal las frecuencias del nivel Bajo es el mas elevado, en la
dimensién Adaptabilidad las frecuencias del nivel Alto es el mas elevado, en la
dimensién Manejo del Estrés las frecuencias de los niveles Medio y Bajo son
de igual proporcion; y en la dimension Estado de animo General las frecuencias

de los niveles Medio y Alto son de igual proporcion.
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3.1.3 Desempeiio laboral

Tabla 9
Distribucién de frecuencias del desempefio laboral en los funcionarios del

Ministerio de Educacion Sede Central

Nivel Baremo Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)

Deficiente (152-159) 6 25,0

Poco eficiente 160-167 8 33,3
Vélidos

Eficiente 168-176 10 41,7

Total 24 100,0
Fuente:

207

407

Porcentaje

T
Deficiente 152-159 Poco eficiente 160-167 Eficiente 165-176

Desempeiio laboral

Figura 4. Distribucion de frecuencias del desemperio laboral en los funcionarios del
Ministerio de Educacion Sede Central

Interpretacion.

En esta tabla 9 y figura 4 se sefialan las frecuencia de Niveles de Desempefio
Laboral de los funcionarios del ministerio de educacién sede central son

mayormente eficientes (41.67%) y Poco eficiente (33.33%).



3.1.4 Dimensiones del desempefio laboral

Tabla 10
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Distribucién del desempefio laboral por dimensiones en los funcionarios del

Ministerio de Educacion Sede Central

Dimensiones Nivel Baremo Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Deficiente 11-12 7 29,2
Orientacién de resultados Poco eficiente 13-14 13 54,2
Eficiente 15-16 4 16,7
Deficiente 16-18 11 45,8
Calidad de trabajo Poco eficiente 19-21 5 20,8
Eficiente 22-24 33,3
Deficiente 11-12 25,0
Relaciones interpersonales Poco eficiente 13-14 14 58,3
Eficiente 15-16 16,7
Deficiente 13-14 16,7
Iniciativa Poco eficiente 15-16 17 70,8
Eficiente 17-18 12,5
Deficiente 17-19 20,8
Trabajo en equipo Poco eficiente 20-22 14 58,3
Eficiente 23-25 20,8
Deficiente 76-79 25,0
Organizacion Poco eficiente 80-83 7 29,2
Eficiente 84-88 11 45,8

Fuente: Datos de Investigacion
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DIMENSIONES

M Crientacion de resuttados
B Calidad de trabajo

O Relaciones interpersonales
M Iniciativa

O Trabajo en equipo
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Desempefio laboral
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Figura 5. Frecuencia de Niveles de las dimensiones de Desempefio Laboral de los
funcionarios del Ministerio de Educacion Sede Central.

Interpretacion.

En esta tabla 10 y figura 5 se sefialan las frecuencia de Niveles de las
dimensiones de Desempefio Laboral de los funcionarios del ministerio de
educacion sede central son: en la dimension Orientacion de Resultados el
54.2% es Poco eficiente, en la dimension Calidad del trabajo el 45.8% es
Deficiente, en la dimension Relaciones Interpersonales el 58.3% es Poco
Eficiente, en la dimension Iniciativa la mayoria (70.8%) es Poco Eficiente, en la
dimension Trabajo en Equipo la mayoria (58.3%) es Poco Eficiente y en la

dimensién Organizacion el 45.% es eficiente.
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3.2 Resultados inferenciales
3.2.1 Inteligencia emocional y desempeiio laboral
Hipotesis general

Ho. No existe influencia de la Inteligencia emocional en el desempeiio laboral
de los funcionarios del Ministerio de Educacion Sede Central.
Hi. Existe influencia de la Inteligencia emocional en el desempefio laboral de

los funcionarios del Ministerio de Educacion Sede Central.

Tabla 11

Prueba de la bondad de ajuste del modelo de analisis y puntaje de la funcion
de vinculo en el desempefio laboral por efecto de la inteligencia emocional en
los funcionarios del Ministerio de Educacion Sede Central.

Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R-cuadrado
Pearson 1,085 2 ,581 Coxy Snell ,073
1,319 2 517 Nagelkerke ,082
Desviacion
McFadden ,035

Funcion de vinculo: Logit.
Fuente: Datos de Investigacion

Los resultados de la tabla 11 segun la prueba de Chi cuadrado de 1,085, donde
el valor de p: 0,581 > a: 0,05 significa que las variables no son independientes
y el modelo de analisis de regresion es aplicable. Por otra parte la prueba de
Nagelkerke demuestra que el 8,20% de la variacion del desempefio laboral
esta explicada por la variable considerada en el modelo.
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Tabla 12

Prueba de estimacion, puntaje Wald y nivel de significacion del desempefio
laboral por efecto de la inteligencia emocional en los funcionarios del Ministerio
de Educacion Sede Central

Intervalo de confianza 95%

Paréametros Estimacion  Error tip. Wald al Sig. Limite Limite
inferior superior
[DLAB1 = 1] ,283 1,383 ,042 1 ,838 -2,428 2,995
Umbrel [DLABL = 2] 1,810 1,434 1,594 1 ,207 -1,000 4,620
[[EMO1=1] 1,902 1,544 1,518 1 ,218 -1,124 4,929
Ubicacion [IEMO1=2] 1,396 1,486 ,882 1 ,348 -1,517 4,309
[[EMO1=3] 0® 0

Funcién de vinculo: Logit.

a. Este pardmetro se establece en cero porque es redundante.

Fuente: Datos de Investigacion

Segun los resultados de la tabla 12 con la puntuacién de Wald para el modelo
probado indica que el aporte de la inteligencia emocional en el desempefio
laboral de los funcionarios del ministerio de educacién sede central, no es
significativo (Wald 0,882 con gl: 1y p: 0,348 > a: 0,05) por lo que se acepta la
hipétesis nula y se infiere: Que la inteligencia emocional no incide
significativamente en el desempefio laboral de los funcionarios del Ministerio de
Educacion Sede Central



70

3.2.2 Intrapersonal en el desempefio laboral

Hipotesis especifica 1.

Ho. No existe influencia de la dimension Intrapersonal de Inteligencia emocional
y el desempefio laboral de los funcionarios del Ministerio de Educacion Sede
Central.

Hi. Existe influencia de la dimensién Intrapersonal de Inteligencia emocional y
el desempefio laboral de los funcionarios del Ministerio de Educacion Sede

Central.

Tabla 13

Prueba de la bondad de ajuste del modelo de analisis y puntaje de la funcion
de vinculo en el desempefio laboral por efecto de la dimensién intrapersonal de
la inteligencia emocional en los funcionarios del Ministerio de Educacion Sede

Central.
Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R-cuadrado
Pearson ,155 2 ,926 Cox y Snell ,128
157 2 925 Nagelkerke ,145
Desviacion ' '
McFadden ,063

Funcion de vinculo: Logit.
Fuente: Datos de Investigacion

Los resultados de la tabla 13 segun la prueba de Chi cuadrado de 0,155 donde
el valor de p: 0,926 > a: 0,05 significa que las variables no son independientes
y el modelo de analisis de regresion es aplicable. Por otra parte la prueba de
Nagelkerke demuestra que el 14,5% de la variacion del desempefio laboral
esta explicada por la variable considerada en el modelo.
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Tabla 14
Prueba de estimacion, puntaje Wald y nivel de significacion del desempefio
laboral por efecto de la inteligencia emocional en los funcionarios del Ministerio

de Educacién Sede Central

Intervalo de
confianza 95%
Parametros Estima Error Wald gl Sig. Limite Limite
inferior  superior

cion tip.

[DLAB1=1] -341 ,849 ,161
[DLAB1=2] 1,261 ,895 1,987
[ITRA1=1] 460 1,036 ,197

Ubicacién [ITRA1=2] 1,695 1,073 2,497
[ITRA1=3] 0*

Funcion de vinculo: Logit.

,688 -2,006 1,324
,159  -,492 3,015
,657 -1,570 2,490
114 -,407 3,798

Umbral

= I N

a. Este pardmetro se establece en cero porque es redundante.

Segun los resultados de la tabla 14 con la puntuacion de Wald para el modelo
probado indica que el aporte de la inteligencia emocional en el desempefio
laboral de los funcionarios del ministerio de educacion sede central, no es
significativo (Wald 0,197 con gl: 1 y p: 0,657 > a: 0,05) por lo que se acepta la
hipétesis nula y se infiere: Que la inteligencia emocional no incide
significativamente en el desempeiio laboral de los funcionarios del Ministerio de
Educacion Sede Central.

3.2.3 Interpersonal en el desempeiio laboral
Hipotesis especifica 2.

Ho. No existe influencia de la dimension Interpersonal de Inteligencia emocional
y el desempefio laboral de los funcionarios del Ministerio de Educacion Sede

Central.

Hai. Existe influencia de la dimensién Interpersonal de Inteligencia emocional y
el desempeio laboral de los funcionarios del Ministerio de Educacion Sede

Central.
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Tabla 15
Prueba de la bondad de ajuste del modelo de analisis y puntaje de la funcion
de vinculo en el desemperio laboral por efecto de la dimensién interpersonal de

la inteligencia emocional en los funcionarios del Ministerio de Educacion Sede

Central
Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R-cuadrado
Pearson ,029 2 ,986 Cox y Snell ,232
o ,029 2 ,986 Nagelkerke ,262
Desviacién
McFadden 122

Funcion de vinculo: Logit.

Los resultados de la tabla 15 segun la prueba de Chi cuadrado de 0,029 donde
el valor de p: 0,986 > a: 0,05 significa que las variables no son independientes
y el modelo de analisis de regresion es aplicable. Por otra parte la prueba de
Nagelkerke demuestra que el 26.2% de la variacion del desempefio laboral
esta explicada por la variable considerada en el modelo.

Tabla 16
Prueba de estimacién, puntaje Wald y nivel de significacién del desempefio

laboral por efecto de la inteligencia emocional en los funcionarios del Ministerio

de Educacién Sede Central

Estimacion  Error Wald gl Sig. _Intervalo de confianza 95%
. Limite Limite
tip. e .
inferior superior
[DLAB1 = 1] 18,782 ,687 747,341 1 ,000 17,435 20,128
Umbral
[DLAB1 = 2] 20,480 ,616  1105,259 1 ,000 19,272 21,687
[ITER1=1] 20,458 ,806 645,001 1 ,000 18,879 22,037
Ubicacién [ITER1=2] 20,106 ,000 . 1 . 20,106 20,106
[ITER1=3] 0° : : 0

Funcion de vinculo: Logit.

a. Este parametro se establece en cero porque es redundante.

Segun los resultados de la tabla 16 con la puntuacion de Wald para el modelo
probado indica que el aporte de la inteligencia emocional en el desempefio
laboral de los funcionarios del ministerio de educacion sede central, no es
significativo (Wald 0,645 con gl: 1 y p: 0,000 < a: 0,05) por lo que se acepta la
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hipotesis alternativa y se infiere: Que la inteligencia emocional incide
significativamente en el desempefio laboral de los funcionarios del Ministerio de

Educacién Sede Central

3.2.4 Adaptabilidad en el desempefio laboral

Hipotesis especifica 3.

Ho. No existe influencia de la dimension adaptabilidad de Inteligencia
emocional y el desempefio laboral de los funcionarios del Ministerio de
Educacion Sede Central.

Hi. Existe influencia de la dimensién adaptabilidad de Inteligencia emocional y
el desempefio laboral de los funcionarios del Ministerio de Educacion Sede

Central.

Tabla 17
Prueba de la bondad de ajuste del modelo de andlisis y puntaje de la funcién

de vinculo en el desempefio laboral por efecto de la dimension Adaptabilidad
de la inteligencia emocional en los funcionarios del Ministerio de Educacion

Sede Central.

Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R-cuadrado
Pearson 1,332 2 ,514 Cox y Snell 174
1,291 2 524 Nagelkerke ,197

Desviacion ' '
McFadden ,089

Funcion de vinculo: Logit.

Los resultados de la tabla 17 segun la prueba de Chi cuadrado de 1,332 donde
el valor de p: 0,514 > a: 0,05 significa que las variables no son independientes
y el modelo de analisis de regresion es aplicable. Por otra parte la prueba de
Nagelkerke demuestra que el 19.7% de la variacion del desempefio laboral
esta explicada por la variable considerada en el modelo.
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Tabla 18
Prueba de estimacion, puntaje Wald y nivel de significacion del desempefio

laboral por efecto de la Dimension Adaptabilidad de inteligencia emocional en
los funcionarios del Ministerio de Educacion Sede Central

Estimacion Et?LOY Wald g Sig. Intervalo de confianza 95%
Limite Limite
inferior superior
[DLAB1 = 1] -,288 ,681 ,178 1 ,673 -1,623 1,048
Umbral
[DLAB1 = 2] 1,386 , 755 3,373 1 ,066 -,093 2,866
[ADAP1=1] 1,099 ,927 1,403 1 ,236 -, 719 2,916
Ubicacién  [ADAP1=2] 2,197 1,090 4,067 1 ,044 ,062 4,333
[ADAP1=3] 0* . . 0

Funcién de vinculo: Logit.

a. Este pardmetro se establece en cero porque es redundante.

Segun los resultados de la tabla 18 con la puntuacion de Wald para el modelo
probado indica que el aporte de la inteligencia emocional en el desempefio
laboral de los funcionarios del ministerio de educacion sede central, no es
significativo (Wald 1,403 con gl: 1 y p: 0,236 > a: 0,05) por lo que se acepta la
hipoétesis nula y se infiere: Que la Dimensién Adaptabilidad de inteligencia
emocional no incide significativamente en el desempefio laboral de los

funcionarios del Ministerio de Educacioén Sede Central.

3.2.5 Manejo de tension en el desempefio laboral

Hipotesis especifica 4.

Ho. No existe influencia de la dimension adaptabilidad de Inteligencia
emocional y el desempefio laboral de los funcionarios del Ministerio de

Educacion Sede Central.
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Hai. Existe influencia de la dimension adaptabilidad de Inteligencia emocional y
el desempefio laboral de los funcionarios del Ministerio de Educacion Sede
Central.

Tabla 19

Prueba de la bondad de ajuste del modelo de analisis y puntaje de la funcion
de vinculo en el desempefio laboral por efecto de la dimension Manejo de
Tension de la inteligencia emocional en los funcionarios del Ministerio de

Educacion Sede Central

Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R-cuadrado
Pearson ,685 2 , 710 Cox y Snell ,086
o ,911 2 ,634 Nagelkerke ,098
Desviacién
McFadden ,042

Funcion de vinculo: Logit.

Los resultados de la tabla 19 segun la prueba de Chi cuadrado de 0,685 donde
el valor de p: 0,710 > a: 0,05 significa que las variables no son independientes
y el modelo de analisis de regresion es aplicable. Por otra parte la prueba de
Nagelkerke demuestra que el 9.8% de la variacion del desempefio laboral esta
explicada por la variable considerada en el modelo.

Tabla 20
Prueba de estimacion, puntaje Wald y nivel de significacion del desempefio
laboral por efecto de la Dimensién Manejo de Tensién de la inteligencia

emocional en los funcionarios del Ministerio de Educacién Sede Central

Estimacién Error tip. Wald gl Sig. Intervalo de confianza 95%
Limite Limite
inferior superior
[DLAB1 = 1] 279 1,383 ,041 1 ,840 -2,431 2,990
Umbral
[DLAB1 = 2] 1,825 1,435 1,618 1 ,203 -,987 4,638
[MTEN1=1] 1,954 1,522 1,647 1 ,199 -1,030 4,938
Ubicacién [MTEN1=2] 1,263 1,499 ,710 1 ,399 -1,674 4,201
[MTEN1=3] 0* 0

Funcién de vinculo: Logit.

a. Este parametro se establece en cero porque es redundante.
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Segun los resultados de la tabla 20 con la puntuacion de Wald para el modelo
probado indica que el aporte de la inteligencia emocional en el desempefio
laboral de los funcionarios del ministerio de educacion sede central, no es
significativo (Wald 1,647 con gl: 1 y p: 0,199 > a: 0,05) por lo que se acepta la
hipétesis nula y se infiere: Que la Dimension Manejo de la Tension de
inteligencia emocional no incide significativamente en el desempeiio laboral de
los funcionarios del ministerio de educacion sede central

3.2.6 Estado de animo en el desempefio laboral

Hipodtesis especifica 5.

Ho. No Existe influencia de la dimension estado de animo general de
Inteligencia emocional y el desempefio laboral de los funcionarios del

Ministerio de Educacién Sede Central.

Hi. Existe influencia de la dimension estado de &nimo general de Inteligencia
emocional y el desempefio laboral de los funcionarios del Ministerio de

Educacion Sede Central.

Tabla 21

Prueba de la bondad de ajuste del modelo de andlisis y puntaje de la funcion
de vinculo en el desempefio laboral por efecto de la dimensién Estado de
Animo de la inteligencia emocional en los funcionarios del Ministerio de

Educacién Sede Central

Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R-cuadrado
Pearson 1,191 2 ,551 Coxy Snell ,014
1,833 2 ,400 Nagelkerke ,016
Desviacion
McFadden ,007

Funcion de vinculo: Logit.

Los resultados de la tabla 21 segun la prueba de Chi cuadrado de 1,191 donde
el valor de p: 0,551 > a: 0,05 significa que las variables no son independientes
y el modelo de analisis de regresion es aplicable. Por otra parte la prueba de
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Nagelkerke demuestra que el 1,6% de la variacién del desempefio laboral esta
explicada por la variable considerada en el modelo.

Tabla 22
Prueba de estimacion, puntaje Wald y nivel de significacion del desempefio
laboral por efecto de la Dimensién Estado de Animo de inteligencia emocional

en los funcionarios del Ministerio de Educacién Sede Central.

Intervalo de confianza 95%

Parametros Estimacion  Error Wald gl Sig. Limite Limite
tip. inferior superior
[DLABL = 1] -,930 ,613 2,304 1 ,129 -2,131 271
Umbral
[DLAB1 = 2] ,521 ,589 ,783 1 ,376 -,633 1,676
[EANI1=1] -,204 1,413 ,021 1 ,885 -2,974 2,566
Ubicacion [EANI1=2] 409 ,795 264 1 ,607 -1,149 1,966
[EANI1=3] 0* 0

Funcién de vinculo: Logit.

a. Este pardmetro se establece en cero porque es redundante.

Segun los resultados de la tabla 22 con la puntuaciéon de Wald para el modelo
probado indica que el aporte de la de la Dimensién Estado de Animo de
inteligencia emocional en el desempefio laboral de los funcionarios del
ministerio de educacién sede central, no es significativo (Wald 0,021 con gl: 1
y p: 0,885 > a: 0,05) por lo que se acepta la hipdtesis nula y se infiere: Que la
Dimension Estado de Animo de inteligencia emocional no incide
significativamente en el desempeiio laboral de los funcionarios del Ministerio de

Educacién Sede Central



IV. Andlisis y discusion de resultados
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En este analisis sefialamos en las Tablas 7 y 8, la distribucién de Frecuencia
de los Niveles de las Dimensiones de Inteligencia Emocional de los
funcionarios del Ministerio de Educacion sede Central encontrando que varian
entre Adecuada, Baja y muy Baja. En la Tabla N° 09 y 10 se presenta la
distribucion de Frecuencia de los Niveles del Desempefio Laboral de un grupo
de funcionarios del Ministerio de Educacién sede Central, encontrando que se
ubican en el Nivel de Muy Bueno y Aceptable.

La confirmacién de las hipétesis, lo vemos en las tablas 12 y 13
mediante el andlisis de Regresion simple encontramos que a nivel General la
Inteligencia emocional y el desempefio laboral de los jefes y funcionarios del
Ministerio de Educacion Sede Central no guardan dependencia entre si, no
son significativos, por lo tanto no alcanzan a predecir el efecto futuro de este
componente de la Inteligencia Emocional sobre el Desempefio Laboral.
Situaciéon similar ocurre con las dimensiones de Inteligencia Emocional y el
desempeiio laboral, que tampoco son significativos, por lo tanto no alcanzan a
predecir el efecto futuro de estos componentes de la Inteligencia Emocional
sobre el Desempefio laboral.

Respecto a la discusion de casos: los autores Guerra & Pérez, (2012),
en su investigacion titulada: El Impacto de la Inteligencia emocional y los estilos
de liderazgo sobre el clima organizacional , nos dicen que es importante seguir
estudiando la inteligencia emocional, el clima laboral y el desempefio laboral en
cada organizacion y en cada trabajador, dado que cada cual es una realidad,
sin embargo, a pesar de tener resultados no similares, coincide con nuestro
estudio en seguir con las investigaciones en estas variables para definir
comportamientos eficaces en las organizaciones y personas

En cuanto a Méndez (2012), nos dice en su estudio: Inteligencia
Emocional y modelos de liderazgo para gerentes de recursos humanos |,
concluye que estos funcionarios no se consideran lideres, porque le temen a
sus emociones, en esta conclusion cabe resaltar el resultado de nuestra
dimensidén intrapersonal, es valido en las personas que reconocen sus propios
sentimientos para mejorar, si ho existe conciencia de reconocernos, podemos
decir para nuestro estudio, coincide en la significacion negativa, porque define

una inteligencia emocional en el nivel bajo, por lo tanto decimos que en el
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estudio de Méndez, tampoco se da un nivel de significacidn positiva de
inteligencia emocional, liderazgo y desempefio en los gerentes. En otro
resultado el autor concluye, el gerente lider, no emprende acciones que
propongan trabajo mancomunado, al no tener una conciencia a los
sentimientos ajenos, no puede sentirse comprometido trabajar en equipo,
entonces estamos validando el resultado de nuestra dimension interpersonal,
en que tampoco, el autor define significativamente en positivo su dimensién de
estudio.

Rodriguez (2012), en Venezuela, para optar el grado de doctor en
Educacién, concluyé en que el personal posee ciertas necesidades de
mejoramiento de las dimensiones de la inteligencia emocional, lo cual le
dificulta la capacidad de reconocer los sentimientos propios y ajenos para
mejorar las emociones internas y las relaciones con los demas, aqui
encontramos ciertas coincidencias en nuestro analisis, decimos todos tenemos
la capacidad de desarrollar nuestra inteligencia emocional intrapersonal,
cuando nos damos cuenta que es necesario para nuestro desarrollo y
desempefio con nosotros mismos y los demas, sin embargo lo vamos
adquiriendo, si no capacitamos y auto motivamos para trabajar nuestra
voluntad al cambio, por lo tanto validamos, que nuestra dimension intrapersonal
e interpersonal, no sera significativamente positiva, Sino no somos conscientes
y no trabajamos para mejorar nuestra inteligencia emocional, en tanto las
instituciones, si requieren establecer politicas y normas a través de programas
de adiestramiento basado en la inteligencia emocional para sus trabajadores.

En nuestro estudio, encontramos algunas coincidencias con el trabajo de
Pacheco (2017) quien sefiala que dar énfasis al conocimiento del clima
organizacional influye en el desempefio laboral porque un adecuado clima
organizacional tiene un impacto positivo para las empresas ya que alienta a los
trabajadores a ser competentes entre si para lograr mejor productividad,
recalcando que un ambiente de trabajo favorable propicia altos niveles de
satisfaccion laboral, siendo éste el indicador fundamental para el buen
desemperio de los trabajadores.

Asimismo encontramos elativa coincidencia con el trabajo de Barahona
& Garcia (2015), quienes han llegado a establecer la existencia de dos tipos de

organizaciones: las mecanicistas y las organicas. En las primeras, prevalecen
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los criterios burocraticos, con decisiones centralizadas, jerarquias y autoridades
rigidas, sistemas de control rigidos, excesiva verticalidad y que no toma en
cuenta lo que ocurre en el entorno. En las organizaciones denominadas
organicas, la estructura es flexible, las decisiones son descentralizadas, las
jerarquias son flexibles, existe mayor confianza, se dan buenas relaciones
humanas y en contacto permanente con el entorno. En ambos tipos de
organizaciones, existen también lideres que responden exactamente a estas
caracteristicas, en nuestro estudio podemos inferir que nos encontramos frente
a una estructura de tipo mecanicistas.

Por otro lado encontramos discrepancia con el trabajo de Chumbe M.
(2014) quien encontr6 que la inteligencia emocional se relaciona
significativamente con el desempefio profesional de los docentes, en nuestro
caso los funcionarios, no encuentran correlaciones estadisticamente
significativas y positivas entre las subescalas de la inteligencia emocional y las
subescalas de desempeiio profesional docente.

Otra coincidencia es con el trabajo de Angulo (2011), quien no encontré
relacion significativa entre inteligencia emocional y nivel de satisfaccion
emocional. Aunque si pudo determinar que el componente predominante de la
inteligencia emocional es el intrapersonal en el grupo de estudio seguido del
componente de adaptacion. Similar a los resultados de nuestro estudio.

Finalmente podemos sefialar que encontramos cierta similitud con el
trabajo de Orue & Arias (2010) quienes sefialan que la inteligencia emocional le
brinda a las personas habilidades que, de ser desarrolladas, le darian
competencias estratégicas que generarian eficacia entre ellas y aumentarian
su nivel de desempefio y productividad. Asimismo que se puede determinar
que las variables que mas necesitan reforzarse son las de “control de
relaciones interpersonales” seguido por la “automotivaciéon”, ya que se ha
detectado que la mayoria de personas en las diferentes areas carecen de esos
factores y en consecuencia la productividad de cada persona influye en la
productividad del area y la productividad de la empresa; variables que se

infieren en nuestra muestra y se precisan en la presentacion del problema.
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Este tipo de resultados nos indicaria que ambas variables no son
interdependientes y que la Inteligencia Emocional no influye de modo
significativo en el desempeio laboral de los funcionarios del Ministerio de
Educacion sede central, aspecto que no coincide con los antecedentes
encontrados, debido en el sistema laboral en que son contratados no les
garantiza permanencia en los puestos de trabajo, sus funciones las desarrollan
bajo presion, por las exigencias del resultado, como productividad, obligaciones
propias del contrato, esta modalidad de contrato definido, ha generado alta
rotacion de personal, y el personal cumple sus obligaciones bajo un contrato de
trabajo, dispuestos a agradar a los jefes, trabajan controlados por el temor a
que si no caminas en la linea politica impuesta o no le agradas al jefe no
garantiza tu permanencia en el puesto de trabajo. Existe una constante de alta
rotacion de personal, toda vez que se renueva o se cambia una gestion de la
alta direccion.

Finalmente, cuando decimos que las personas se apegan
emocionalmente a casi todos los elementos de la vida laboral y esto dificulta los
cambios para un desempefio laboral 6ptimo en todos los trabajos, en todas las
especialidades; en lo opuesto las organizaciones en su conjunto, las que
realizan acciones administrativas mas apropiadas, formulan mas claramente
las metas organizacionales, reducen las conductas inapropiadas de los jefes y
empleados, se ven favorecidas con una mejor proteccion ante las demandas
laborales, facilitan el cambio organizacional, y cuentan con empleados mas

comprometidos y eficientes.



V. Conclusiones y sugerencias
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A nivel general la Inteligencia emocional no presenta un efecto
predictivo sobre el desempefio laboral de los funcionarios del
Ministerio de Educacion Sede Central. Esto podria indicarnos que
ambos no son variables interdependientes y que la Inteligencia
Emocional no influye de modo significativo en el desempefio laboral
de los funcionarios del Ministerio de Educacion sede central.

Segundo: Considerando los resultados del analisis de regresion simple

Tercero:

Cuarto:

encontramos que la Dimension Intrapersonal de la Inteligencia
emocional no presenta un efecto predictivo sobre el desempefio
laboral de los funcionarios del Ministerio de Educacion sede central.
Esto podria indicarnos que ambos no son variables interdependientes
y que la la Dimension Intrapersonal de Inteligencia Emocional no
influye de modo significativo en el desempefio laboral de los

funcionarios del Ministerio de Educacion Sede Central.

Considerando los resultados del analisis de regresion simple
encontramos que la Dimension Interpersonal de la Inteligencia
emocional no presenta un efecto predictivo sobre el desempefio
laboral de los funcionarios del Ministerio de Educaciéon sede central.
Esto podria indicarnos que ambos no son variables interdependientes
y que la la Dimension Interpersonal de Inteligencia Emocional no
influye de modo significativo en el desempefio laboral de los

funcionarios del Ministerio de Educacion Sede Central.

Considerando los resultados del analisis de regresion simple
encontramos que la Dimension Adaptabilidad de la Inteligencia
emocional no presenta un efecto predictivo sobre el desempefio
laboral de los funcionarios del Ministerio de Educacién sede central.
Esto podria indicarnos que ambos no son variables interdependientes
y que la la Dimension Adaptabilidad de Inteligencia Emocional no
influye de modo significativo en el desempefio laboral de los vy
funcionarios del Ministerio de Educacion Sede Central.



Quinto:

Sexto:
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Considerando los resultados del analisis de regresion simple
encontramos que la Dimension Manejo de la Tension de la
Inteligencia emocional no presenta un efecto predictivo sobre el
desemperio laboral de los funcionarios del Ministerio de Educacion
sede central. Esto podria indicarnos que ambos no son variables
interdependientes y que la la Dimension Manejo de la Tension de
Inteligencia Emocional no influye de modo significativo en el
desempeiio laboral de los jefes y funcionarios del Ministerio de

Educacion Sede Central.

Considerando los resultados del analisis de regresion simple
encontramos que la Dimension Estado de Animo General de la
Inteligencia emocional no presenta un efecto predictivo sobre el
desempefio laboral de los funcionarios del Ministerio de Educacion
sede central. Esto podria indicarnos que ambos no son variables
interdependientes y que la la Dimension Estado de Animo General de
Inteligencia Emocional no influye de modo significativo en el
desempefio laboral de los funcionarios del Ministerio de Educacion

Sede Central.



VI. Recomendaciones



Primero:
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Se recomienda que los responsables de la Direccion de Recursos
Humanos del Ministerio de Educaciéon sede central elaboren
Programas de Desarrollo personal relacionados con el crecimiento de

la Inteligencia Emocional del personal jefes y funcionarios.

Segundo: Se recomienda que los responsables de la Direccion de Recursos

Tercero:

Cuarto:

Quinto:

Humanos del Ministerio de Educacion Sede Central propongan y
ejecuten diversos estudios en los que se aborden otros aspectos de la
personalidad del personal funcionarios, relacionados con la actividad

gue realizan en la sede central.

Se recomienda que desde la Direcciéon de Recursos Humanos se
desarrollen camparfas de sensibilizacion para mejorar el desempefio

laboral de los funcionarios en la sede central.

se recomienda que se desarrollen programas de adiestramiento
basado en la inteligencia emocional, para mejorar el indice de
inteligencia emocional en los funcionarios en la sede central

especificamente en las dimensiones de la Conciencia Emocional.

Se recomienda que se continlen nuevas indagaciones referidos a
otros aspectos vinculados con el Desempefio Laboral en la sede
central de la Direccion de Recursos Humanos del Ministerio de

Educacion, abordando temas de clima y satisfaccién laboral.
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Titulo: La Inteligencia emocional en el desempefio de los funcionarios del ministerio de educacion
sede central
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CUESTIONARIO

Nombre y Apellidos:
Edad: Sexo: (M) (F) Instruccion:

=2
© ©® N o o A w N~ °

N o =
A W N P O

15
16
17
18

19

20
21

22
23
24

INSTRUCCIONES
Ud. Encontrara 133 afirmaciones sobre maneras de sentir, pensar o actuar. Léala atenta-

mente y decida en qué medida cada una de ellas describe o no su verdadero modo de ser.
Existen cinco (5) posibilidades de respuesta

COLOCA 1 siturespuestaes: RARA VEZ O NUNCA

COLOCA 2 siturespuesta es: POCAS VECES

COLOCA 3 siturespuesta es: ALGUNAS VECES

COLOCA 4 siturespuesta es: MUCHAS VECES

COLOCA 5 siturespuestaes: MUY FRECUENTEMENTE O SIEMPRE

Afirmaciones/Situaciones

Rpta

Para superar las dificultades que se me presentan, actlio paso a paso

Me resulta dificil disfrutar de la vida

Prefiero un tipo de trabajo en el cual me indiquen casi todo lo que debo de hacer

Sé como manejar los problemas mas desagradables

Me agradan las personas que conozco

Trato de valorar y darle sentido a mi vida

Me resulta relativamente facil expresar mis sentimientos

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

Entro facilmente en contacto con mis emociones

Soy incapaz de demostrar afecto

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

Tengo la sensacion que algo no esté bien en mi cabeza

Tengo problemas para controlarme cuando me enojo

Me resulta dificil comenzar cosas nuevas

Frente a una situacion problematica obtengo la mayor cantidad de informacién posible
para comprender mejor lo gue esta pasando

Me gusta ayudar a la gente

Me es dificil sonreir

Soy incapaz de comprender cémo se sienten los demas

Cuando trabajo con otras personas, tiendo a confiar mas en las ideas de los demas que en
las mias propias.

Creo que tengo la capacidad para poder controlar las situaciones dificiles

No puedo identificar mis cualidades, no sé realmente para qué cosas soy bueno (a).

No soy capaz de expresar mis sentimientos

Me es dificil compartir mis sentimientos mas intimos

No tengo confianza en mi mismo (a)




25
26
27
28

29

30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40
41
42
43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53
54
55
56
57
58
59

60

61

62
63

Creo que he perdido la cabeza

98

Casi todo lo que hago, lo hago con optimismo

Cuando comienzo a hablar me resulta dificil detenerme.

En general, me resulta dificil adaptarme a los cambios

Antes de intentar solucionar un problema me gusta obtener un panorama general del
mismo

No me molesta aprovecharme de los demas, especialmente si se lo merecen

Soy una persona bastante alegre y optimista.

Prefiero que los otros tomen las decisiones por mi

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

Tengo pensamientos positivos para con los demas

Me es dificil entender como me siento

He logrado muy poco en los ultimos afios

Cuando estoy enojado (a) con alguien se lo puedo decir

He tenido experiencias extrafias que son inexplicables

Me resulta facil hacer amigos (as)

Me tengo mucho respeto

Hago cosas muy raras

Soy impulsivo (a) y esto me trae problemas

Me resulta dificil cambiar de opinién

Tengo la capacidad para comprender los sentimientos ajenos

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

A la gente le resulta dificil confiar en mi

Estoy contento (a) con mi vida

Me resulta dificil tomar decisiones por mi mismo (a)

No resisto al estrés

En mi vida no hago nada malo

No disfruto lo que hago

Me resulta dificil expresar mis sentimientos mas intimos

La gente no comprende mi manera de pensar

En general espero que suceda lo mejor

Mis amistades me confian sus intimidades

No me siento bien conmigo mismo

Percibo cosas extrafias que los demds o ven

La gente me dice que baje el tono de voz cuando discuto

Me resulta facil adaptarme a situaciones nuevas.

Frente a una situacion problematica, analizo todas las opciones y luego opto por la que
considero mejor

Si veo a un nifio llorando me detengo a ayudarlo, aunque en ese momento tenga otro
compromiso

Soy una persona divertida

Soy consciente de como me siento




64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76
77
78
79

80

81
82
83
84
85
86
87
88
89

90
91
92
93
94
95
96
97
98
99
100
101
102
103
104

99

Siento que me resulta dificil controlar mi ansiedad

Nada me perturba

No me entusiasman mucho mis intereses

Cuando no estoy de acuerdo con alguien siento que se lo puedo decir

Tengo una tendencia a perder contacto con la realidad y a fantasear.

Me es dificil relacionarme con los demas

Me resulta dificil aceptarme tal como soy

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

Me importa lo que puede sucederle a los demas

Soy impaciente

Puedo cambiar mis viejas costumbres

Me resulta dificil escoger la mejor soluciéon cuando tengo que resolver un problema

Si pudiera violar la ley sin pagar las consecuencias, lo haria en determinadas situaciones

Me deprimo

Se cémo mantener la calma en situaciones dificiles

Nunca he mentido

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

Trato de seguir adelante con las cosas que me gustan

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

Me dejo llevar por mi imaginacién y mis fantasias

Mis relaciones més cercanas significan mucho, tanto para mi como para mis amigos

Me siento feliz conmigo mismo (a)

Tengo reacciones fuertes, intensas gue son dificiles de controlar

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

Soy consciente de lo que me esta pasando, aun cuando estoy alterado (a)

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

Soy respetuoso (a) con los demas

No estoy muy contento (a con mi vida

Prefiero seguir a otros, a ser lider

Me resulta dificil enfrentar las cosas desagradables de la vida

Nunca he violado la ley

Disfruto de las cosas que me interesan

Me resulta relativamente facil decirle a la gente lo que pienso

Tengo tendencia a exagerar

Soy sensible a los sentimientos de las otras personas

Mantengo buenas relaciones con la gente

Estoy contento (a) con mi cuerpo

Soy una persona muy extrana

Soy impulsivo (a)

Me resulta dificil cambiar mis costumbres

Considero que es importante ser un (a) ciudadano (a) que respeta la ley.
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106
107
108
109
110

111
112

113
114
115
116
117

118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128

129

130
131
132
133

100

Disfruto las vacaciones y los fines de semana.

En general , tengo una actitud positiva para todo, alin cuando surjan inconvenientes

Tengo tendencia a apegarme demasiado a la gente

Creo en mi capacidad para manejar los problemas mas dificiles.

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

Trato de aprovechar al méximo las cosas que me gustan

Los demdas piensan que no me hago valer, que me falta firmeza

Soy capaz de dejar de fantasear para inmediatamente ponerme a tono con la realidad

Los demds opinan que soy una persona sociable

Estoy contento (a) con la forma en que me veo

Tengo pensamientos extrafios que los demés no logran entender

Me es dificil describir lo que siento

Tengo mal caracter

Por lo general, me trabo cuando analizo diferentes opciones para resolver un problema

Me es dificil ver sufrir a la gente

Me gusta divertirme

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

Me pongo ansioso

Nunca tengo un mal dia

Intento no herir los sentimientos de los demas

No tengo idea de lo que quiero hacer en mi vida

Me es dificil hacer valer mis derechos

Me es dificil ser realista

No mantengo relacién con mis amistades

Mis cualidades superan a mis defectos y éstos me permiten estar contento (a) conmigo
mismo (a)

Tengo una tendencia a explotar de rabia facilmente

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

En general, cuando comienzo algo nuevo tengo la sensacion que voy a fracasar.

He respondido sincera y honestamente a las frases anteriores.
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EEADelLlI

FORMATO DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA UNIDAD/DEPARTAMENTO DE SERVICIOS.

UNIDAD/DPTO AREA/SERV---m-mmmmmmemmeeee
EVALUADO - e i
PUESTO---------- FECHA DE INGRESO-----------=------
EVALUADOR-----------

FECHA DE LA EVALUACION

En qué grado cree usted que el trabajador tiene desarrollada las competencias que se
presentan a continuacion.- Marque con una X el nimero que refleja su opinion

INSTRUCCIONES

1. Antes de iniciar la evaluacion del personal a su cargo, lea bien las instrucciones, si tiene
duda consulte con el personal responsable de la Unidad de Personal

2. Lea bien el contenido de la competencia y comportamiento a evaluar

3. En forma objetiva y de conciencia asigne el puntaje correspondiente

4. Recuerde que en la escala para ser utilizada por el evaluador, cada puntaje corresponde a
un nivel que va de Muy bajo a Muy alto.

5. En el espacio relacionado a comentarios, es necesario que anote lo adicional que usted
quiere remarcar.

6. Las fichas de evaluacién deben hacerse en duplicado, y deben estar firmadas por el
evaluador y el ratificador (Jefe del evaluador), si es necesario agregar algin comentario
general a la evaluacion

7. No se olvide firmar todas las hojas de evaluacion

8. La entrega de las fichas de evaluacion, es con documento dirigido a la Direccion
correspondiente, bajo responsabilidad Funcional como maximo a los dos dias de
recepcionada la ficha.

CLAVE

Muy bajo : 1 ---Inferior.-Rendimiento laboral no aceptable.

Bajo : 2 ---Inferior al promedio — Rendimiento laboral regular.
Moderado : 3 ---Promedio — Rendimiento laboral bueno.

Alto : 4 ---Superior al promedio — Rendimiento laboral muy bueno.

Muy Alto: 5 ---Muy Superior — Rendimiento laboral excelente.
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N° AREA DEL DESEMPERO

MUY
BAJO

BAJO

MODE
RADO

ALTO

MUY
ALTO

ORIENTACION DE RESULTADOS

1 Termina su trabajo oportunamente

2 Cumple con las tareas que se le encomienda

3 Realiza un volumen adecuado de trabajo
CALIDAD

4 No comete errores en el trabajo

5 Hace uso racional de los recursos

6 Requiere de supervisién frecuente

7 Se muestra profesional en el trabajo

8 Se muestra respetuoso y amable en el trato

RELACIONES INTERPERSONALES

Se muestra Cortés con los clientes y con sus
9 comparieros

10 Brinda una adecuada orientacion a los clientes
11 Evita los conflictos dentro del equipo
INICIATIVA

12 Muestra nuevas ideas para mejorar los procesos
13 Se muestra asequible al cambio

14 Se anticipa a las dificultades

15 Tiene gran capacidad para resolver problemas
TRABAJO EN EQUIPO

16 Muestra aptitud para integrarse al equipo

17 Se identifica facilmente con los objetivos del equipo
ORGANIZACION

18 Planifica sus actividades

19 Hace uso de indicadores

20 Se preocupa por alcanzar las metas

PUNTAJE TOTAL

Firma del Responsable de Evaluacién
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La inteligencia emocional en el desempefio de los funcionarios del Ministerio de Educacion
Sede Central

Emotional intelligence in the performance of Officials of the Education Ministry
headquarters

Teresa de Jesus Yacila Navarro®

RESUMEN

La Investigacion tiene como propdsito determinar la relacién entre la Inteligencia
Emocional y el Desempefio Laboral en los funcionarios del Ministerio de Educacion Sede
Central, ciudad de Lima, esta investigacién se encuentra sustentado tedricamente por Goleman,
Weisinger, Chiavenato, Robbins y Benavides. Se desarrolla dentro del paradigma positivista,
tipo descriptivo, cuantitativo correlacional y con disefio no experimental. La poblacion es de 24
funcionarios con responsabilidad de especialistas. Se utilizaron dos Cuestionarios tipo escala
Likert para la recoleccion de datos: ElI de Cociente Emocional Ba-ron y el Cuestionario de
evaluacion del Desempefio laboral validado y aplicado para el sector publico. Los andlisis
estadisticos de informacion obtenida se procesaron con el indice r de Pearson, mediante el
software SPSS version 22. Los resultados muestran que la Inteligencia emocional no presenta
un efecto predictivo sobre el desempefio laboral de los funcionarios del Ministerio de Educacion
Sede Central, se encontrd un nivel de significacion p> 0.05; y se demostrd la existencia de una
correlacion minima entre las variables estudiadas y las dimensiones de Inteligencia Emocional.

Palabras Claves: inteligencia emocional, desempefio laboral, funcionarios.

Abstract

The purpose of the research is to determine the relationship between Emotional Intelligence in
the labor Performance of the employees of the Ministry of Education Headquarters, city of
Lima, the investigation is supported theoretically by Goleman, Weisinger, Chiavenato, Robbins
and Benavides. It is develops out within the positivist paradigm, descriptive type, correlational
quantitative and with non-experimental design. The population is of 24 employees Heads and
Officers with managerial responsibility. Two Likert scale Questionnaires were used for data
collection: The Ba-ron Emotional Quotient and the labor Performance Evaluation Questionnaire
validated and applied to the public sector. The statistical analyzes of information obtained were
processed with the Pearson r index, using the SPSS software version 22. The results show that
emotional intelligence does not present predective effect over labor performance To employees
from the Ministry of Education - Main Office. Through the current studies, it is shown that the
significative level is p>0.05 and also it is proved the existence of a minimum correlation
between the studied variables and the emotional intelligence dimensions.

Key Words: emotional intelligence, job performance, employees

! Magister y funcionario publico de la Oficina de Recursos Humanos del Ministerio de Educacion.
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1. PRESENTACION

En estos tiempos, las instituciones, estatales o privadas se encuentran preocupadas
porgue en su interior se manifiesten relaciones laborales positivas y que coadyuven con el
desarrollo organizacional. En estas circunstancias es necesario contar con trabajadores que
posean una adecuada Inteligencia Emocional. Por otro lado, las organizaciones del Estado
inmersas en el contexto, confrontan permanentemente la necesidad de mejorar su desempefio
laboral para fortalecer la competitividad y sostenerse de manera éptima en el desarrollo del pais.
Sobre todo en estos momentos de cambio continuo de los paradigmas y el desarrollo acelerado
de la tecnologia, las empresas y sus individuos se ven impulsados a desarrollar procesos
gerenciales que generan mecanismos de adaptacion o innovacion tecnoldgica para propiciar un
mejoramiento continuo de la calidad y desempefio de sus colaboradores, asi como también
disposicion abierta a la interrelacion entre ellos y los usuarios; en este proceso acelerado de
cambios que se desenvuelven las empresas de nuestro pais, en tanto sus organizaciones publicas
y privadas no son indiferentes a estos retos, es en este sentido las instituciones del estado vienen
respondiendo a estas exigencias competitivas del entorno acompafiadas de nuevos desafios.

Por otro lado, la economia actual demanda organizaciones que sean adaptables a los
cambios constantes. Las organizaciones que son emocionalmente inteligentes integradas por
trabajadores tales, podran enfrentar dichos cambios y contar con un desempefio mucho mejor,
estas son las que aprenden a trabajar en equipo, a colaborar, adaptarse, buscar el logro y cuyo
énfasis esta en el servicio a los demas, los miembros deben ser capaces de trabajar con otras
personas, influir en ellas de manera positiva y eficientizar los procesos de los cuales forman
parte (Goleman y Cherniss, 2005). Como sefiala Chiavenato (2000), el desempefio laboral es el
comportamiento del trabajador en la bisqueda de los objetivos fijados, este constituye la
estrategia individual para lograr los objetivos.

En el caso especifico de las instituciones del Estado, EI Ministerio de Educacion, como
organo rector del sector, tiene como misién estratégica promover el desarrollo humano, a través
de un nuevo sistema educativo moderno integral y permanente.

Sobre estas situaciones, encontramos trabajos como el de Guerra & Pérez, (2012), que
en su investigacion: El Impacto de la Inteligencia emocional y los estilos de liderazgo sobre el
clima organizacional realizada por Universidad Catolica Andrés Bello, escuela de Psicologia,
mencién Psicologia Industrial, que existe preocupacion a través del tiempo por estudiar la
Inteligencia emocional, el clima de las organizaciones, y en segunda instancia el impacto del
liderazgo y del uso de la inteligencia emocional en el mismo, considerando que cada estilo para
liderar la accion laboral, varia no solo entre las empresas sino entre individuos.

Méndez (2012), estudiante de maestria de la Universidad Metropolitana en su estudio:

Inteligencia Emocional y modelos de liderazgo para gerentes de recursos humanos, el cual
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busco disefiar un modelo de liderazgo para la gerencia de recursos humanos, sefiala que los
gerentes de recursos humanos no se consideran lideres, porque le temen a sus emociones y no
emprenden acciones que propicien un trabajo mancomunado.

En nuestro medio Pacheco (2017), en clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de las PYMES hoteleras de la ciudad de Riobamba, pretende dar énfasis al
conocimiento del clima organizacional que influyen en el desempefio laboral de los trabajadores
de las PYMES hoteleras de la ciudad de Riobamba, estableciendo que un adecuado clima
organizacional tiene un impacto positivo para las empresas ya que alienta a los trabajadores a
ser competentes entre si para lograr mejor productividad, recalcando que un ambiente de trabajo
favorable propicia altos niveles de satisfaccion laboral, siendo éste el indicador fundamental
para el buen desempefio de los trabajadores.

Teniendo en consideracion diferentes autores tales como: Salovey y Mayer (1990).
Goleman (1995,1996, 2000), Teoria de Weisinger (2001), Gil Adi (2000), Benavides (2002),
Chiavenato (2002), Cooper y Sawaf (2004) y Robbins (2004), se realiza un analisis detallado,
critico y sistematico de las variables, indicadores y sub indicadores, con la finalidad de obtener
una vision general de la problematica sirviendo de soporte para confrontar y analizar los
resultados, establecer las conclusiones, asi como las respectivas recomendaciones.

Mas tarde definiria a la inteligencia emocional como “las habilidades tales como ser
capaz de motivarse y persistir ante las decepciones; controlar el impulso y demorar la
gratificacion, regular el humor y evitar que los trastornos disminuyan la capacidad de pensar;
mostrar empatia y abrigar esperanzas” (Goleman, 2000).

Sternberg (1997) afirma que el coeficiente intelectual aunado a la inteligencia emocional es
parte integrante de los trabajadores mas exitosos y con alta excelencia en sus actividades.
Chiavenato (2002), sefiala que el Desempefio Laboral describe el grado de los trabajadores
como, empleados, funcionarios, jefes, gerentes o coordinadores de una organizacion logran sus
funciones, tomando en cuenta los requerimientos del puesto ocupado, con base a los resultados
alcanzados.

D’Vicente (1977, citado por Bohorquez 2004), define el Desempeifio como el nivel de
ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la organizacién en un
tiempo determinado. En tal sentido, este desempefio esta conformado por actividades tangibles,
observables y medibles, y otras que se pueden deducir.

En tal sentido, podemos decir, el desempefio de las personas es la combinacién de su
comportamiento con sus resultados, por lo cual se deberd modificar primero lo que se haga a fin
de poder medir y observar la accion. EI Desempefio define el rendimiento laboral, es decir, la

capacidad de una persona para producir, hacer, elaborar, acabar, y generar trabajo en menos
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tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la evaluacion la cual dard como

resultado su desenvolvimiento.

2. FORMULACION DEL PROBLEMA
Problema general
¢La inteligencia emocional influye en el desempefio laboral de los funcionarios del Ministerio
de Educacion Sede Central?.

3. OBJETIVOS
Objetivo general
Determinar si la inteligencia emocional influye en el desempefio laboral de los funcionarios del

Ministerio de Educacién Sede Central.

Obijetivos especificos

Determinar si existe influencia entre la dimensién Intrapersonal de Inteligencia emocional y el
desemperio laboral de los funcionarios del Ministerio de Educacién sede central.

Determinar si existe influencia entre la dimensién Interpersonal de Inteligencia emocional y el
desemperio laboral de los funcionarios del Ministerio de Educacién sede central.

Determinar si existe influencia entre la dimension adaptabilidad de Inteligencia emocional y el
desempefio laboral de los funcionarios del Ministerio de Educacién sede central

Determinar si existe influencia entre la dimension manejo del estrés de Inteligencia emocional y
el desempefio laboral de los funcionarios del Ministerio de Educacion sede central

Determinar si existe influencia entre la dimension Estado de animo general de Inteligencia

emocional y el desempefio laboral de los funcionarios del Ministerio de Educacion sede central.

4. HIPOTESIS
Hipétesis general
Existe influencia de la Inteligencia emocional en el desempefio laboral de los funcionarios del

Ministerio de Educacion Sede Central.

Hipotesis especificas

Existe influencia de la dimension Intrapersonal de Inteligencia emocional y el desempefio
laboral de los funcionarios del Ministerio de Educacién Sede Central.

Existe influencia de la dimension Interpersonal de Inteligencia emocional y el desempefio

laboral de los funcionarios del Ministerio de Educacién Sede Central.
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Existe influencia de la dimension adaptabilidad de Inteligencia emocional y el desempefio
laboral de los funcionarios del Ministerio de Educacion Sede Central.
Existe influencia de la dimension manejo del estrés de Inteligencia emocional y el desempefio
laboral de los funcionarios del Ministerio de Educacion Sede Central.
Existe influencia de la dimension estado de &nimo general de Inteligencia emocional y el

desempefio laboral de los funcionarios del Ministerio de Educacion Sede Central.

5. METODO
Disefio de Investigacion
El disefio y el estudio es no experimental, porque es un estudio que se realiza sin la
manipulacion deliberada de variables y en los que solo se observan los fenémenos en su
ambiente natural para después analizarlos (Hernandez et al., 2010). Es de tipo descriptivo
correlacional causal, porque: Describe causales entre dos o mas categorias, conceptos 0
variables en un momento determinado (Herndndez, Fernandez y Baptista, 2010).

Poblacion y Muestra

En el presente estudio lo constituyen 24 funcionarios del que interactan en la Direccion
de Recursos Humanos del Ministerio de Educacion sede central.
Para Hernandez, et al (2010, p.174) “Poblaciéon es el conjunto de todos los casos que
concuerdan con determinadas especificaciones. Las poblaciones deben situarse claramente en

torno a sus caracteristicas de contenido, de lugar y en el tiempo”

Tabla 1
Organizacion de la muestra de estudio
N° local Edad Frecuencia Total
25-35 afos 06
35-45 afios 11
1ro. Sede central 45 a mas afios 07
24
Fuente: Datos de investigacion
Técnica

La técnica seleccionada para la recoleccion de datos, correspondié a la encuesta a los
funcionarios utilizando el cuestionario para para cada variable, cuyas caracteristicas y alcances

se describen precisando las dimensiones de cada uno.
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Instrumentos de recoleccion de datos
Para medir la inteligencia emocional empleamos los Factores del Cuestionario ICE de Bar On
en las cinco dimensiones; y para medir Desempefio laboral (factores de desempefio) se utilizé el
Formato de cuestionario de la Escala de Evaluaciéon y Auto Evaluacion del Desempefio Laboral
Individual. (EEADeLI).

Forma de anélisis de la informacion

La informacion obtenida en el acapite anterior serd base para contrastar las Hipotesis planteadas.
El resultado de la constatacion permitird la elaboracion de la discusion de los resultados. La
misma que servird para extraer las conclusiones del trabajo de investigacion y plantear
alternativas de solucidn al problema.

Esto se analizara teniendo en cuenta la Estadistica Descriptiva e Inferencial.

Descriptiva para obtener los promedios, frecuencias entre otros e Inferencial para determinar la
relacion entre las variables utilizadas. Para el procesamiento estadistico se utilizara el

Procesador estadistico SPSS v-22 (Statistical Package for the Social Sciences).

6. RESULTADOS
Resultados descriptivos

Tabla N° 2.
Resultados Descriptivos de la Inteligencia Emocional de un grupo de funcionarios del
Ministerio de Educacion Sede Central

Desv.
Dimensiones N Rango Minimo Maximo Media tip.
INTRAPERSONAL
24 58 85 143 111.58 14.773
INTERPERSONAL
24 59 63 122 84.50 13.306
ADAPTABILIDAD
24 41 59 100 80.00 11.256
MANEJO DE TENSION 24 42 28 70 4404 9720
ESTADO DE ANIMO GENERAL
24 22 42 64 56.08 5.149
INTELIGENCIA EMOCIONAL 24 198 263 461 349.08 44.443

N valido (segun lista) 24

Fuente: Datos de Investigacion.
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Dimensiones de Inteligencia Emocional

120.00 111.58

100.00
84.50
80.00
60.00 56.08
44.04

40.00
20.00

0.00

INTRAPERSONAL INTERPERSONAL ADAPTAEILIDAD
ANIMO GENERAL

ESTADO DE

Figura 1. Puntajes Promedio de las dimensiones de inteligencia emocional de los funcionarios del

Ministerio de Educacion

En la Tabla 2 y figura 1 se indican los puntajes promedio de Inteligencia Emocional de un grupo

de funcionarios habiendo obtenido un Puntaje promedio de 349.08.

Tabla 3

Niveles de frecuencia de inteligencia emocional de los funcionarios del Ministerio de

Educacion sede central

Nivel Baremo Porcentaje
(%)
Bajo 289-357 37,5
. 54,2
Medio 358-426
vali
alidos 8.3
Alta 427-495
100,0
Total

Fuente: Datos de Investigacion.



111

G0

209

40

30

Porcentaje

20

107

§,333
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Medio 353-426 Alta 427-493

Bajo 289-337

Inteligencia emocional

Figura 2. Niveles de inteligencia emocional de los funcionarios del Ministerio de Educacion

Los resultados presentados en la tabla 3 y la figura 2 indican que el 37,5% de los
encuestados muestran que la inteligencia emocional en los funcionarios del ministerio
de educacidn sede central se Unica en el nivel de baja; para el 54,17% le corresponde el
nivel moderado y solo para el 8,33% estarian indicando que se ubican en un nivel de

alta.
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Tabla 4
Distribucién de frecuencias de la inteligencia emocional por dimensiones en los
funcionarios del ministerio de educacion sede central.

Dimensiones Nivel Baremo Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Bajo 85-104 9 375
Intrapersonal Medio 105-124 10 41,7
Alta 125-144 5 20,8
Bajo 63-82 12 50,0
Interpersonal Medio 83-102 10 41,7
Alta 103-122 2 8,3
Bajo 59-72 9 375
Adaptabilidad Medio 73-86 7 29,2
Alta 87-100 8 333
Bajo 28-41 11 45,8
Manejo de tension  Medio 42-55 11 45,8
Alta 56-70 2 8,3
Bajo 42-44 2 8,3
Estado de animo Medio 50-57 11 45,8
Alta 58-65 11 45,8

Fuente: Datos de Investigacion.

[45 832 |

I DIEMSIOMES

M intrapersonal

I Interpersonal

O adaptabilidad

M ranesjo de tensidn
Ol Estado de animo

Inteligencia emocional

T T T T T
026 10,0% 20,0% 30,09 40,09 50,09

Porcentaje

Figura 3. Niveles de inteligencia emocional por dimensiones de los funcionarios del ministerio de
educacion sede central son medios y bajos

En esta tabla 4 y figura 3 se sefialan las frecuencia de Niveles de inteligencia emocional
por dimensiones de los funcionarios del ministerio de educacion sede central son

medios y bajos.
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Tabla 5

Distribucion de frecuencias del desempefio laboral en los funcionarios del ,Ministerio
de educacion Sede Central

Nivel Baremo Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Deficiente (152-159) 6 25,0
Poco eficiente 160-167 8 33,3
Vélidos
Eficiente 168-176 10 41,7
Total 24 100,0

Fuente: Datos de Investigacion.

507

407

Porcentaje

T
Deficiente 152-159 Poco eficiente 160-167 Eficiente 165-176

Desempefio laboral

Figura 4. Distribucion de frecuencias del desempefio laboral en los funcionarios del ministerio de
educacion sede central

En la tabla 5 y figura 4 se sefialan las frecuencia de Niveles de Desempefio Laboral de
los funcionarios del ministerio de educacion sede central son mayormente eficientes
(41.67%) y Poco eficiente (33.33%).
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Distribucién del desempefio laboral por dimensiones en los funcionarios del ministerio

de educacion sede central

Dimensiones Nivel

Baremo

Frecuencia (fi)

Porcentaje (%)

Orientacion de resultados

Calidad de trabajo

Relaciones interpersonales

Iniciativa

Trabajo en equipo

Organizacién

Deficiente 11-12
Poco eficiente 13-14

Eficiente 15-16
Deficiente 16-18
Poco eficiente 19-21
Eficiente 22-24
Deficiente 11-12

Poco eficiente 13-14
Eficiente 15-16

Deficiente 13-14
Poco eficiente 15-16
Eficiente 17-18
Deficiente 17-19

Poco eficiente 20-22
Eficiente 23-25
Deficiente 76-79

Poco eficiente 80-83
Eficiente 84-88

29,2
54,2
16,7
458
20,8
333
25,0
58,3
16,7
16,7
70,8
12,5
20,8
58,3

20,8
25,0
29,2

458

Fuente: Datos de Investigacion

DIMEMSIOMNES

FPoco eficiente

Desempefio [aboral

Deficients

B Crientacidn de resulttados
I Calicdad de trakbajo

[ Relaciones imerpersonales
M Iniciativa
1 Trabajo en eguipo
B Organizacion

T
40,02

Porcentaje

T
60,026

T
20,02

Figura 5. Frecuencia de Niveles de las dimensiones de Desempefio Laboral de los funcionarios del

ministerio de educacién sede central
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Hipétesis general
Hi. Existe influencia de la Inteligencia emocional en el desempefio laboral de los

funcionarios del Ministerio de Educacion Sede Central.

Tabla 7

Prueba de la bondad de ajuste del modelo de andlisis y puntaje de la funcion de vinculo
en el desempefio laboral por efecto de la inteligencia emocional en los funcionarios del
ministerio de educacion sede central.

Bondad de ajuste

Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R-cuadrado
Pearson 1,085 2 581 Coxy Snell ,073
1,319 2 517 Nagelkerke ,082
Desviacion
McFadden ,035

Fuente: Datos de Investigacion
Los resultados de la tabla 7 segln la prueba de Chi cuadrado de 1,085, donde el valor de
p: 0,581 > a: 0,05 significa que las variables no son independientes y el modelo de
analisis de regresion es aplicable. Por otra parte la prueba de Nagelkerke demuestra que
el 8,20% de la variacion del desempefio laboral esta explicada por la variable
considerada en el modelo.

Tabla 8
Prueba de estimacién, puntaje Wald y nivel de significacion del desempefio laboral por
efecto de la inteligencia emocional en los funcionarios del ministerio de educacion sede

central
Intervalo de confianza 95%

Estimacion ~ Error tip.  Wald gl Sig. Limite Limite

Parametros inferior superior
[DLAB1 =1] ,283 1,383 ,042 1 ,838 -2,428 2,995
Umbral [DLAB1 =2] 1,810 1,434 1594 1 ,207 -1,000 4,620
[IEMO1=1] 1,902 1,544 1518 1 ,218 -1,124 4,929
Ubicacién  [IEMO1=2] 1,396 1,486 ,882 1 ,348 -1,517 4,309

[IEMO1=3] 0? 0

a. Este parametro se establece en cero porque es redundante.

Fuente: Datos de Investigacion

Segun los resultados de la tabla 8 con la puntuacion de Wald para el modelo probado
indica que el aporte de la inteligencia emocional en el desempefio laboral de los
funcionarios del ministerio de educacion sede central, no es significativo (Wald 0,882

con gl: 1y p: 0,348 > a: 0,05) por lo que se acepta la hipotesis nula y se infiere: Que la
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inteligencia emocional no incide significativamente en el desempefio laboral de los

funcionarios del ministerio de educacion sede central

7. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

En este analisis sefialamos la confirmacion de las hipoétesis, 1o vemos en las tablas 8 y 9
mediante el andlisis de Regresion simple encontramos que a nivel General la Inteligencia
emocional y el desempefio laboral de los jefes y funcionarios del Ministerio de Educacion Sede
Central no guardan dependencia entre si, no son significativos, por lo tanto no alcanzan a
predecir el efecto futuro de este componente de la Inteligencia Emocional sobre el Desempefio
Laboral. Situacion similar ocurre con las dimensiones de Inteligencia Emocional y el
desempefio laboral, que tampoco son significativos, por lo tanto no alcanzan a predecir el efecto
futuro de estos componentes de la Inteligencia Emocional sobre el Desempefio laboral.

Guerra & Pérez, (2012), en EIl Impacto de la Inteligencia emocional y los estilos de
liderazgo sobre el clima organizacional, dicen que es importante seguir estudiando la
inteligencia emocional, el clima laboral y el desempefio laboral en cada organizacién y en cada
trabajador, dado que cada cual es una realidad, sin embargo, a pesar de tener resultados no
similares, coincide con nuestro estudio en seguir con las investigaciones en estas variables para
definir comportamientos eficaces en las organizaciones y personas

Por su lado Méndez (2012), nos dice en su estudio: Inteligencia Emocional y modelos
de liderazgo para gerentes de recursos humanos, que estos funcionarios no se consideran
lideres, porque le temen a sus emociones, en esta conclusion cabe resaltar el resultado de
nuestra dimensién intrapersonal, es valido en las personas que reconocen sus propios
sentimientos para mejorar, si no existe conciencia de reconocernos, podemos decir para nuestro
estudio. En otro resultado el autor concluye, el gerente lider, no emprende acciones que
propongan trabajo en equipo, al no tener una conciencia a los sentimientos ajenos, no puede
sentirse comprometido trabajar en equipo, entonces estamos validando el resultado de nuestra
dimension interpersonal.

En nuestro estudio, encontramos algunas coincidencias con el trabajo de Pacheco
(2017), quien sefiala que dar énfasis al conocimiento del clima organizacional influye en el
desempefio laboral porque un adecuado clima organizacional tiene un impacto positivo para las
empresas ya que alienta a los trabajadores a ser competentes entre si para lograr mejor
productividad, recalcando que un ambiente de trabajo favorable propicia altos niveles de
satisfaccion laboral, siendo éste el indicador fundamental para el buen desempefio de los
trabajadores.

Encontramos cierta similitud con el trabajo de Orue & Arias (2010) quienes sefialan que

la inteligencia emocional le brinda a las personas habilidades que, de ser desarrolladas, le darian
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competencias estratégicas que generarian eficacia entre ellas y aumentarian su nivel de
desempefio y productividad.

Este tipo de resultados nos indicaria que ambas variables no son interdependientes y que la
Inteligencia Emocional no influye de modo significativo en el desempefio laboral de los
funcionarios del Ministerio de Educacion sede central, aspecto que no coincide con los
antecedentes encontrados, debido en el sistema laboral en que son contratados no les garantiza
permanencia en los puestos de trabajo, sus funciones las desarrollan bajo presion, por las
exigencias del resultado, como productividad, obligaciones propias del contrato, esta modalidad
de contrato definido, ha generado alta rotacion de personal, y el personal cumple sus
obligaciones bajo un contrato de trabajo.

Finalmente, las organizaciones en su conjunto, las que realizan acciones administrativas
mas apropiadas, formulan més claramente las metas organizacionales, reducen las conductas
inapropiadas de los jefes y empleados, se ven favorecidas con una mejor proteccion ante las
demandas laborales, facilitan el cambio organizacional, y cuentan con empleados mas

comprometidos y eficientes.

CONCLUSIONES

A nivel general la Inteligencia emocional no presenta un efecto predictivo sobre el desempefio
laboral de los funcionarios del Ministerio de Educacion Sede Central. Esto podria indicarnos
gue ambos no son variables interdependientes y que la Inteligencia Emocional no influye de
modo significativo en el desempefio laboral de los funcionarios del Ministerio de Educacion

sede central.

Considerando los resultados del analisis de regresion simple encontramos que las dimensiones
intrapersonal, interpersonal, adaptabilidad, estado de animo, manejo de tension y estado de
animo general de la Inteligencia emocional no presenta un efecto predictivo sobre el desempefio
laboral de los funcionarios del Ministerio de Educacion sede central. Esto podria indicarnos
que no son variables interdependientes y que la la dimension Intrapersonal, interpersonal,
adaptabilidad, estado de &nimo, manejo de tension y estado de animo general de la inteligencia
emocional no influye de modo significativo en el desempefio laboral de los funcionarios del

Ministerio de Educacion Sede Central.
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