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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo determinar el nivel de la
inteligencia emocional en equipos de alto desempefio en la empresa soluciones
estratégicas de negocio SOEN en el Distrito de Surco durante el periodo 2019. El
estudio corresponde a una investigacion de tipo descriptivo, con un enfoque
cuantitativo, segun el procesamiento de datos. El disefio es tipo experimental de corte

transversal.

La poblacion se conforma por 52 colaboradores de la empresa soluciones
estratégicas de negocio SOEN, la muestra es intencional ya que se toma en
consideracién los criterios de inclusion y exclusion. La técnica empleada para
recolectar la informacion fue la encuesta y el instrumento para valorar la inteligencia

emocional fue el inventario de cociente emocional de BarOn (1997).

Se establece como conclusién que la inteligencia emocional que disponen los
colaboradores de la empresa soluciones estratégicas de negocio SOEN, responde
preponderadamente mayor proporcion de 76% de nivel moderado y un 24% en un
nivel alto, demostrando que disponen de habilidades en el manejo de sus emociones lo

que les permite trabajar eficientemente como equipos de alto desempefio.

Palabras claves: Inteligencia emocional, adaptabilidad, manejo de la tension, emocion,

colaboradores, equipo de alto desempefio.



ABSTRACT

The objective of this research is to determine the level of emotional intelligence
in high performance teams in the company SOEN strategic business solutions in the
District of Surco during the 2019 period. The study corresponds to a descriptive research,
with a quantitative approach, according to the data processing. The design is experimental

type of cross section.

The population is made up of 52 collaborators of the company SOEN strategic
business solutions, The sample is intentional since the inclusion and exclusion criteria are
taken into consideration. The technique used to collect the information was the survey
and the instrument to assess emotional intelligence was BarOn's emotional quotient

inventory (1997).

It is established as a conclusion that the emotional intelligence available to the
company's strategic business solutions SOEN responds preponderantly higher proportion
of 76% moderate level and 24% at a high level, demonstrating that they have skills in the
management of their emotions that allow them to work efficiently as high performance

teams.

Keywords: Emotional intelligence, adaptability, tension management, emotion,

collaborators, high performance team.



INTRODUCCION

Las organizaciones hoy en dia requieren que sus colaboradores dispongan de
ciertas habilidades emocionales para desarrollar sus funciones y manejarse dentro de su
area de trabajo, estas habilidades permiten al colaborador alcanzar el éxito en su vida
personal como profesional, por ende, las empresas ponen énfasis a seleccionar a su
personal con ciertas competencias que se ven reflejadas en su desempefio laboral el cual

aportara en el desarrollo de la empresa.

Asimismo este crecimiento hace referencia al talento humano y como se
desarrollan e interactGan entre si para alcanzar los objetivos organizacionales, y para
lograr los mismos necesitan trabajar como equipos, pero no solo un equipo donde se
relacionen directamente, generen cierta empatia y tengan un objetivo en comun, sino
trascender a un equipo de alto desempefio donde se involucran otras competencias y
habilidades como son su autoconocimiento, motivacion, relaciones interpersonales,
empatia, solucion de conflictos, flexibilidad, manejo de la tension, solucion de problemas,

entre otros.

El manejo de estas habilidades emocionales se deriva de la inteligencia emocional,
el cual fue introducido por Daniel Goleman en el afio 1995, posteriormente las adapto al
mundo empresarial, donde manifiesta la importancia de trasladar nuestro potencial

(competencia emocional) a nuestro entorno de trabajo.
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Son diversas las investigaciones que afirman que la inteligencia emocional es de
relevancia en el contexto laboral ya que aporta beneficios, como desarrollar un clima
laboral saludable, mejorar el trabajo como equipo, manejar el estrés, aumenta el
desempefio laboral y productividad laboral. A partir de estas investigaciones en el area
organizacional es de interés estudiar “La Inteligencia Emocional en equipos de alto
desempefio en la empresa soluciones estratégicas de negocio SOEN en el distrito de Surco

durante el periodo 2019”.

Se considera relevante en los colaboradores las habilidades y competencias
emocionales para formar equipos de alto desempefio en las empresas, optimizando los
procesos Y resultados de sus funciones y actividades, asi como el desarrollo profesional

de los colaboradores.

A través de la presente investigacion, se espera contribuir con el desarrollo de las
habilidades y competencias emocionales para generar un entorno laboral éptimo de
acuerdo a las diferentes competencias requeridas dentro de la empresa, el cual aportaréa a
formar equipos de alto desempefio, en lineas generales que los colaboradores dispongan

niveles altos de inteligencia emocional.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

Las empresas para mantenerse vigente en el mercado laboral competitivo requieren
de innovar, desarrollar servicios o productos, asi como también tener la satisfaccion por
parte del cliente, brindando calidad en el servicio, por tal motivo el factor humano es

transcendental para la organizacion.

En la actualidad las organizaciones necesitan que sus colaboradores dispongan de
ciertas habilidades y competencias emocionales para desempefiarse de manera eficiente
en su puesto laboral, las mismas que hacen referencia a colaboradores emocionalmente
inteligentes, el cual repercute en el éxito personal, profesional y se manifiesta en su

desempefio dentro la organizacion.

Asimismo, la falta de inteligencia emocional dificulta la autorregulacion de las
emociones en los colaboradores, el cual se ve reflejada en su conducta y pensamiento en
relacion con su entorno laboral el cual le impide trabajar como equipo, como también la
capacidad de entender a los demas de manera emocional y adaptarse a ciertas situaciones

criticas que se presenten en el desarrollo de sus actividades.
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En tal sentido el bajo estado de &nimo y la motivacion de los colaboradores origina
que se sientan poco comprometidos con el equipo y organizacién, generando retrasos en
la realizacion de sus funciones, asi como también se manifiesta en una inadecuada
interaccion en el trabajo dificultando la busqueda de soluciones para los diferentes
problemas que se pueden presenten dentro del area, brindar mejoras y desarrollar sus
funciones ya que no disponen de una actitud positiva frente a los mismos, lo que origina
la falta de predisposicion para desenvolverse de manera eficiente dentro del equipo de

trabajo.

Nuestro estado de &nimo general contribuye a sentirnos satisfechos, comprometidos
con las funciones y actividades, una actitud compartida puede trascender a diferentes
equipos, los mismos que pueden convertirse en equipos de alto desempefio si logra
trasmitir esta disposicion de animo diferenciador, ademas de tener la decision y
dedicacion para alcanzar los objetivos relevantes. (Jean Lipman-Blumen & Harold J.

Leavit 2000)

La organizacion necesita que los colaboradores se relacionarse entre si para
desarrollar sus actividades del area y cumplir con los objetivos estratégicos, por tal motivo
la carencia del manejo de esta habilidad emocional dificulta la interaccion y
comunicacion con su entorno y miembros de equipo, asi como entender de manera
emocional a los mismos al presentarse situaciones involuntarias lo que dificulta el asumir

las responsabilidades para el bienestar como equipo de trabajo.
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El inadecuado manejo de sus emociones al enfrentar problemas genera tension en
el equipo debido a la falta de una respuesta positiva al evitar resolver los problemas que
se presentan, la falta de control de impulso hace que los colaboradores se manejen por
sus emociones teniendo un comportamiento hostil, generando desunion en el equipo, el

cual dificulta la interrelacién y comunicaciéon efectiva de los colaboradores.

Asimismo, la falta de adaptabilidad ante diferentes situaciones hace que no
respondan de manera eficiente en sus funciones el cual se refleja en el incumplimiento y
retraso de los objetivos del area ya que evade sus responsabilidades y por tanto aumenta
la carga laboral del equipo, la falta de esta habilidad dificulta que el colaborador sea
flexible en su manera de pensar ante los problemas y buscar soluciones dentro del area,

tornandose resistente a cambiar la misma, generando tension en su equipo de trabajo.

Los indicadores antes descritos hacen referencia a la inteligencia emocional el
cual designa al grado de aptitudes, habilidades y competencias que representan el
conjunto de conocimientos utilizados para manejar las distintas situaciones de la vida de
una manera efectiva segin describe Ruven BarOn en 1997, por tal motivo la falta de
inteligencia emocional impide que los colaboradores reconozcan sus emociones y puedan
autorregularlas lo que origina a que no puedan relacionarse de manera adecuada y
conseguir resultados eficaces en la empresa, obteniendo un nivel bajo de productividad
en la misma. En consecuencia, los colaboradores emocionalmente inteligentes alcanzan
el éxito en el desarrollo de sus actividades, el cual es el producto final de lo que los
colaboradores se esfuerzan en lograr dentro de la organizacion, estas habilidades y

competencias emocionales es fundamental para formar equipos de alto desempefio.
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Frente a la problematica citada se propone como tema de investigacion estudiar
“La Inteligencia Emocional en los equipos de alto desemperio, en la empresa de
soluciones estratégicas de negocio SOEN en el distrito de Surco durante el periodo
2019”. A fin de enriquecer el conocimiento de los interesados, aportar al desarrollo del

equipo de alto desempefio y que estos contribuyan a alcanzar los objetivos estratégicos

de la empresa.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

- ¢Cual es el nivel de la Inteligencia Emocional en equipos de alto desempefio

en la empresa soluciones estratégicas de negocio SOEN en el distrito de Surco durante

el periodo 2019?

1.2.2. Problemas Especificos

- ¢Cual es el nivel de la inteligencia emocional, segun la dimension intrapersonal,
en equipos de alto desempefio en la empresa soluciones estratégicas de negocio

SOEN en el distrito de Surco durante el periodo 2019?

- ¢Cual es el nivel de la inteligencia emocional, segln la dimension interpersonal,
en equipos de alto desempefio en la empresa soluciones estratégicas de negocio
SOEN en el distrito de Surco durante el periodo 2019?
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- ¢Cual es el nivel de la inteligencia emocional, segun la dimensién adaptabilidad,
en equipos de alto desempefio en la empresa soluciones estratégicas de negocio

SOEN en el distrito de Surco durante el periodo 2019?

- ¢Cual es el nivel de la inteligencia emocional, segun la dimensién manejo de la
tension, en equipos de alto desempefio en la empresa soluciones estratégicas de

negocio SOEN en el distrito de Surco durante el periodo 2019?

- ¢Cuadl es el nivel de la inteligencia emocional, segun la dimension estado de animo
en general, en equipos de alto desempefio en la empresa soluciones estratégicas

de negocio SOEN en el distrito de Surco durante el periodo 2019?

1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo general

- Determinar el nivel de la inteligencia emocional en equipos de alto desempefio
en la empresa soluciones estratégicas de negocio SOEN en el distrito de Surco durante

el periodo 2019.

1.3.2 Objetivos especificos

- ldentificar el nivel de la inteligencia emocional, segun la dimension intrapersonal,
en equipos de alto desempefio en la empresa soluciones estratégicas de negocio

SOEN en el distrito de Surco durante el periodo 2019.
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- Determinar el nivel de la inteligencia emocional, segln la dimension interpersonal,
en equipos de alto desempefio en la empresa soluciones estratégicas de negocio

SOEN en el distrito de Surco durante el periodo 2019.

- Establecer el nivel de la inteligencia emocional, segun la dimension adaptabilidad,
en equipos de alto desempefio en la empresa soluciones estratégicas de negocio

SOEN en el distrito de Surco durante el periodo 2019.

- Indicar el nivel de la inteligencia emocional, segun la dimension manejo de la
tension, en equipos de alto desempefio en la empresa soluciones estratégicas de

negocio SOEN en el distrito de Surco durante el periodo 2019.

- Analizar el nivel de la inteligencia emocional, segun la dimension estado de a&nimo
en general, en equipos de alto desempefio en la empresa soluciones estratégicas de

negocio SOEN en el distrito de Surco durante el periodo 2019.

1.4. Justificacion e importancia

La presente investigacion tiene como propdsito conocer como la inteligencia
emocional influye en los equipos de alto desempefio en la empresa soluciones
estratégicas de negocio SOEN en el distrito de Surco durante el periodo 2019, el principal
interés de la investigacion es entender como interviene la inteligencia emocional en la
convivencia laboral, asi como también identificar las habilidades y competencias
emocionales de cada colaborador de la organizacion ya que aporta a la productividad en

torno al desarrollo de las actividades como equipos el cual conduce a un alto desempefio

18



y por consiguiente alcanzar el éxitos en los resultados de los objetivos del area.

Blanchard, Randolph y Grazier (2006) reconocen a los equipos de alto desempefio
como equipos “del siguiente nivel” y mencionan que entre las caracteristicas que
presentan estan la inclusion de todas las ideas, los procesos motivacionales y la
optimizacion de los tiempos de cada colaborador, el cual se manifiesta en los resultados,

rendimiento y la satisfaccion del equipo.

En la actualidad las organizaciones estan poniendo énfasis en las competencias
blandas sobre las competencias técnicas, si bien es cierto esta ultima competencia es
necesaria para desempefiarse en el trabajo, no es determinante ya que se necesita de otras
habilidades emocionales para que el colaborador pueda alcanzar éxito dentro de la

empresa.

Los principios trascendentales de la inteligencia emocional que conlleva a facilitar
el éxito en el mundo laboral es el nivel de autoconciencia, la autogestion de sus

emociones, la conciencia social y el manejo de las relaciones.

Una de las caracteristicas principales de los colaboradores es que tengan la
capacidad de tomar decisiones en la solucion de problemas a través de la planeacion,
ejecucion y control del trabajo (Donoso, H., & Garcia, G. 2012). En tanto se puede afirmar

que las habilidades y competencias de los colaboradores se complementan obteniendo
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como resultado el logro de los objetivos en el equipo, fundamentadas en la confianza y la

responsabilidad compartida.

Por su parte, un equipo estd conformado por las diferentes habilidades que se
complementan para alcanzar los objetivos del area, las mas relevantes son las técnicas y
funcionales. Asimismo, el equipo es un lugar donde los colaboradores emplean sus
habilidades que son necesarias para desempefiar sus funciones y actividades, por lo cual
deben de tener en consideracion el potencial de las habilidades que poseen como también
las habilidades que han sido demostradas en el desempefio de sus funciones. (Katzenbach,

J.y Smith, D.2004)

De acuerdo a estudios que se han realizado con anterioridad sabemos que el
desarrollo de la inteligencia emocional no se determina a través de nuestra genética y
tampoco tiene un desarrollo durante nuestra infancia en comparacion de lo que sucede
con nuestro cociente intelectual que apenas varia después de cumplir los 10 afios de edad,
la inteligencia emocional constituye un proceso de aprendizaje paulatino y continuo
durante toda nuestra vida que nos permite ir aprendido de todas nuestras experiencias.

(Daniel Goleman,1996)

Por tal motivo es fundamental conocer y determinar los niveles de la inteligencia
emocional en sus multiples dimensiones que presentan los colaboradores, ya que
contribuye a un adecuado manejo de sus emociones los cuales estan involucrados
directamente con en el desempefio de sus actividades, alcanzando objetivos y crecimiento
profesional.
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A modo de contribuir con el crecimiento de la empresa, el presente estudio se
enfoca en analizar la inteligencia emocional de los colaboradores, lo cual permitird
determinar el éxito o fracaso en el desarrollo de sus funciones como en sus relaciones
interpersonales. Esperando contribuir sobre la realidad encontrada mediante la
retroalimentacion a nivel gerencial, programas de intervencion, actividades para
fomentar equipos de alto desempefio, contribuir a mejorar las habilidades y
competencias emocionales en los colaboradores obteniendo asi un mejor impacto en
el alcance de los objetivos estratégicos a través del desempefio del equipo a fin de

brindar un servicio de calidad en el mercado laboral competitivo.

La importancia de la presente investigacion radica en los aportes y beneficios
que contribuya a la mejora del conocimiento cientifico y al campo de las

organizaciones. A continuacion, se indican los principales aportes.

Desde el punto de vista organizacional, la investigacion ayudara a conocer como
interviene el nivel de inteligencia emocional en el desempefio de los equipos para
alcanzar éxito en la empresa de Soluciones Estratégicas de Negocio SOEN en el
distrito de Surco durante el periodo 2019 y permitira a las empresas dar importancia a
las habilidades emocionales y competencia desarrolladas a fin de promover la
inteligencia emocional de sus colaboradores que son el factor importante para alcanzar

los objetivos estratégicos en la empresa.

En el aspecto tedrico, la investigacion desarrollada reune con informacion
relevante de la inteligencia emocional como teorias, modelos e interpretacion sobre el

tema, el cual contribuye a futuras investigaciones de interés personal. Ademas, la
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investigacion representa un aporte teorico cientifico  que sumara a los

conocimientos que se tiene sobre el tema.

En el aspecto practico, segun los resultados obtenidos en la investigacion se
tendra una informacion acorde a la realidad actual, el cual ayudard a plantear
programas de intervencion en el entrenamiento de las habilidades emocionales a fin
mejorar el nivel de inteligencia emocional de los colaboradores para contribuir al éxito

de sus funciones en la organizacion.

Desde el punto de vista metodologicos, los modelos, procedimientos estadisticos
desarrollados, los instrumentos de medicion que disponen de confiabilidad y validez
para recolectar datos en el presente estudio constituyen un aporte a las futuras

investigaciones.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del Problema

Existen diversos trabajos de investigacion relacionados con el tema de interés en

diferentes organizaciones tanto en el extranjero como dentro de nuestro pais.

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Diaz (2015) en su investigacion titulada “Manejo de la inteligencia emocional
en el ambito laboral de la empresa de servicios Temporales Humanos Internacional
E.U de la ciudad de Ibagué¢ 2015”, propuso como uno de los objetivos analizar el
manejo de la inteligencia emocional en el &mbito laboral de los colaboradores en
mision de la empresa de servicios Temporales “Humanos Internacional E.U” de la
ciudad de Ibagué. La investigacion fue de tipo cuantitativa, en el que participaron 18
personas mayores de edad entre los 18 y 55 afios, colaboradores de la empresa quienes
fueron previamente informados sobre el objetivo y los alcances de la investigacion, el
instrumento de recogida de datos fue el test de inventario emocional de BarOn para
valorar la inteligencia emocional. Se concluy6 que el equipo de colaboradores
pertenecientes a la empresa de servicios temporales Humanos Internacional E.U
predomina la inteligencia emocional en un nivel normal, sin embargo, el porcentaje de
colaboradores que se encuentran en un nivel bajo se acerca al porcentaje de

colaboradores que se encuentran en un nivel dentro de lo normal.
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Fleischhacker (2014) en su investigacion titulada “Inteligencia emocional y
productividad laboral”, propuso como uno de los objetivos determinar la influencia de
la inteligencia emocional en la productividad laboral. La investigacion fue de tipo
descriptiva, en la que participaron 40 colaboradores del centro de diagnosticos por
imagenes, con edades comprendidas entre 18 y 60 afios, de sexo femenino y
masculino. El instrumento de recogida de datos fue de elaboracién propia para valorar
la inteligencia emocional y productividad laboral. Se concluy6 que los colaboradores
de la clinica en un buen porcentaje ponen en practica las cinco emociones que integran
la inteligencia emocional, la autoconciencia, el autocontrol, la automotivacion, la
empatia y la habilidad social, lo que facilita que sean capaces de presentar mayor

desempefio en sus funciones.

Ldopez (2016) en su investigacion titulada "Relacion entre inteligencia emocional
y satisfaccion del cliente de la municipalidad de la democracia, Departamento de
Escuintla.”, propuso como uno de los objetivos determinar si existe relacion entre la
inteligencia emocional de los colaboradores y la satisfaccion del cliente que adquiere
los servicios de la Municipalidad de la Democracia, Departamento de Escuintla. La
investigacion fue de tipo cuantitativo en la que participaron 25 trabajadores de nivel
administrativo y 25 clientes o usuarios que adquieren servicios de la Municipalidad de
La Democracia, departamento de Escuintla. Se utiliz6 como instrumento para
recolectar los datos fue el test T.I.E. para valorar la inteligencia emocional, en el cual
se determind que el personal de atencion al cliente existen factores de inteligencia
emocional mostrando una distribucion equitativa en cada uno de estos:
autoconocimiento 19.3%, autorregulacion 19.1%, automotivacion 21.9% empatia

19.5% y habilidades sociales 20.2%, por lo que los niveles se determinan en medio

24



alto y optimo lo que es consistente sin que uno de los factores sea predominante.

Rivas (2014) en su investigacion titulada “La inteligencia emocional como
herramienta predictiva en la seleccion de personal en relacion con el desempefio
laboral en la empresa Proasetel S.A.”, propuso como uno de los objetivos determinar
en el proceso de seleccidon de personal el nivel de inteligencia emocional de los
trabajadores de “Proasetel S.A.”, y analizar su influencia en el desempeiio laboral. La
investigacion fue de tipo correlacional, en la que participaron 30 trabajadores que
fueron parte del proceso de seleccidn de personal en el primer trimestre del 2013 y
fueron aceptados para ser parte de la empresa “Proasetel S.A.”. El instrumento de
recogida de datos fue test de inteligencia emocional, los resultados determinaron que
la inteligencia emocional influye en el desempefio laboral de los trabajadores ya que
en funcion del nivel de madurez emocional de cada individuo esta la capacidad de
resolver inconvenientes que pudieran presentarse en el ambito laboral. Se concluyo
que los factores indagados de inteligencia emocional, el 77%, es decir, 23 empleados
refieren su punto mas alto en la automotivacion, como impulso para realizar
adecuadamente sus tareas, concomitante a ello, 18 empleados que representan el 60%
de la poblacién, se ubican en el factor de autoconciencia como elemento coadyuvante

del desempefio laboral.

Sarmiento (2018) en su investigacion titulada “Relacion entre inteligencia
emocional y trabajo en equipo en los colaboradores de una red de gimnasios de
Guatemala.”, propuso como uno de los objetivos determinar si existe correlacion
estadisticamente significativa entre la inteligencia emocional y el trabajo en equipo en

los colaboradores de una red de gimnasios en la ciudad de Guatemala. La investigacion
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fue de tipo cuantitativa en la que participaron 30 sujetos de ambos géneros, en un rango
de edad de 20 a 40 afios. El instrumento de recogida de datos fue el test de inteligencia
emocional (TIE) creada por De Leon (2012), en la cual se concluyé que el nivel de
inteligencia emocional de los 30 participantes de la red de gimnasios de Guatemala,
donde el 80% de los evaluados obtuvo un nivel de inteligencia emocional 6ptimo, el

17% obtuvo un nivel medio alto y el 3% un nivel bajo.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Campos (2018) en su investigacion titulada “Inteligencia emocional en
trabajadores del area administrativa de una empresa privada del Distrito de Lima
cercado”, propuso como uno de los objetivos determinar el nivel de inteligencia
emocional en los trabajadores del area administrativa de una empresa privada del
Distrito de Lima cercado. La investigacion fue de tipo descriptivo, en la que
participaron 39 trabajadores del area administrativa de una empresa privada de
asesoria financiera conformada por ambos géneros con rango de edades de 25 a 65
afios. El instrumento de recogida de datos fue el inventario de cociente emocional de

BarOn para la valorar la inteligencia emocional, en la cual se concluyé que:

-El nivel adaptabilidad en los trabajadores del area administrativa de una

empresa privada del Distrito de Lima cercado es promedio.

-El nivel manejo de la tension en los trabajadores del area administrativa de una

empresa privada del Distrito de Lima cercado es promedio.
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-El nivel estado de animo en general los trabajadores del area administrativa de

una empresa privada del Distrito de Lima cercado son promedio.

Davila (2016) en su investigacion titulada “La inteligencia emocional como
estrategia para mejorar la calidad de servicio del personal de la “Empresa de
transportes Civa” - Chiclayo 2016, propuso como uno de los objetivos identificar el
nivel de inteligencia emocional del personal de la Empresa de Transportes Civa —
Chiclayo 2016. La investigacion fue de tipo descriptiva propositiva transversal en la
que participaron 50 clientes de la agencia de transportes Civa que hicieron uso del
servicio durante los meses de marzo a mayo del 2016. El instrumento de recogida de
datos fue un cuestionario de elaboracion propia para valorar la inteligencia emocional,
en la cual se concluyod que el 75% de los trabajadores tienen un nivel bajo de
inteligencia emocional en el trabajo y el 25% en un nivel medio, la capacidad de

autoconocimiento, autorregulacion, automotivacion, empatia y habilidades sociales.

Elera (2016) en su investigacion titulada “Estudio de la inteligencia emocional
en los trabajadores del Banco de Crédito del Per(: Agencia Sechura-Afio2016”,
propuso como uno de los objetivos conocer el nivel de Inteligencia emocional de los
trabajadores del Banco de Crédito del Per(: Agencia Sechura. La investigacion fue de
tipo cuantitativo, en la que participaron 15 trabajadores de la Agencia- Sechura del
Banco de Crédito del Peri — 2016. EIl instrumento de recogida de datos fue un
cuestionario de inteligencia emocional derivada del modelo de la inteligencia

emocional del Dr: Daniel Goleman, en la cual se determino que:

-El nivel de autocontrol encontrado en los trabajadores fue aceptable en el
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66.7%, es decir que la mayoria de los trabajadores maneja de manera aceptable sus

emociones y se hace responsable por su comportamiento.

-El nivel de motivacion en los trabajadores, encontraron que un 66,7% tiene un
nivel de aceptacion, es decir de manera regular suele esforzarse para lograr la calidad,
esta dispuesto a actuar de manera adecuada y ser persistente en el logro de sus metas,
pero por otro lado el 20.0% tiene una mayor insatisfecha a lo que concierne la
motivacion en la agencia de Sechura- Banco de Creédito del Per(, nos da a conocer que

no todo el trabajador se siente bien en el area de su trabajo.

Herrera (2016) en su investigacion titulada “La inteligencia emocional y su
relacién con el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad Provincial
de San Martin, Region San Martin, 2016.”, propuso como uno de los objetivos
determinar de qué manera la inteligencia emocional se relaciona con el desempefio
laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de San Martin, Region San
Martin, 2016. La investigacion fue de tipo descriptivo- correlacional, la poblacién
estuvo conformada por 250 personas compuesta tanto por hombres y mujeres que
laboran en dicha institucion. El instrumento de recogida de datos fue de un
cuestionario de elaboracion propia para valorar la inteligencia emocional. Los
resultados obtenidos en cuanto a las dimensiones de la variable Inteligencia emocional
son, la Autorregulacion tiene un 32,2% un nivel Bajo, el 44,1% tiene un nivel Medio
y el 23,7% tiene un nivel Alto dimension Motivacion el 34,2% tiene un nivel Bajo, el
42,1% tiene un nivel Medio y el 23,7% tiene un nivel Alto, la dimension Empatia, el
33,6% tiene un nivel Bajo, el 44,1% tiene un nivel Medio y el 22,4% tiene un nivel

Alto, y finamente la dimension Habilidades sociales el 34,9% tiene un nivel Bajo, el
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38,8% tiene un nivel Medio y el 26,3% tiene un nivel Alto.

Salas (2017) en su investigacion titulada “La Inteligencia Emocional de los
Colaboradores “Millennials” en la Empresa Ventcorp- Perd”, propuso como uno de
los objetivos determinar el nivel de inteligencia emocional en colaboradores
Millennials de la empresa Ventcorp Peru. La investigacion fue de tipo cuantitativa, en
la cual participaron 97 trabajadores colaboradores considerados Millennials de ambos
sexos entre 20 a 34 afios de edad de la empresa Ventcorp Pert S.A.C. El instrumento
de recogida de datos fue el inventario de cociente emocional de Bar-On, en la cual se
concluyd que el 14% de la muestra representan el nivel inteligencia emocional muy
bajo y el 86% de la muestra representa a los niveles de inteligencia emocional el cual

equivale, 47% promedio, 20% alta, 12% muy alta y 6% marcadamente alta.

2.2.1. Conceptualizacién de Inteligencia Emocional

Daniel Goleman (1995) define a la inteligencia emocional como la capacidad para
conocer sus sentimientos y el de las demas personas, asi como también estimularnos para
emplear nuestras emociones de manera adecuada a nivel personal y en el manejo
relaciones con nuestro entorno. El autor explica que ser emocionalmente inteligente es
saber identificar nuestra emocion y reconocer como se sienten las personas con quien nos
relacionamos, asi como también automotivarnos utilizando de manera correcta nuestras

emociones.
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Martineaud y Engelhart (1996) explican que la inteligencia emocional es la
capacidad que tenemos para interpretar nuestros sentimientos, como también moderar
nuestras emociones al momento de brindar una respuesta, emplear nuestro raciocinio,
permanecer serenos y mantener una actitud positiva cuando nos enfrentamos a diversas
situaciones, y estar predispuesto a la escucha de las personas con las que nos
relacionamos. Al respecto los autores explican que tenemos que conocer nuestras
emociones que surgen ante una determinada situacion y no manejarnos por lo que
sentimos lo que permite que nos relacionemos de manera asertiva y empatica con nuestro

entorno. (p. 48)

Mayer y Salovey. (1997) definen a la inteligencia emocional como la capacidad
que tenemos para evaluar y manifestar con claridad nuestras emociones, la capacidad para
acceder y generar sentimientos que faciliten el pensamiento, asi como también darnos
cuenta y comprender nuestras emociones y cdmo influye en nuestro comportamiento, y
tener la habilidad emocional para manejar las mismas y promover el desarrollo emocional
como intelectual. Los autores anteriores explicaron que una persona con inteligencia
emocional tiene la capacidad para reconocer sus emociones y autorregularlas lo que
conlleva a darse cuenta como surgen ante diferentes situaciones y pensamientos
permitiendo que disponga de facilidad para identificar con claridad la emocién que se

genera.

Shapiro (1997) define a la inteligencia emocional como aptitudes emocionales que
requieren las personas para alcanzar resultados eficaces y obtener éxito en su entorno, la
cualidad que comprenden son: La capacidad de entender a los demas, conocer y trasmitir
nuestras emociones, controlar nuestros impulsos, la independencia emocional, adaptarnos
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a las diferentes situaciones que se presentan, la simpatia, solucionar los problemas en
forma interpersonal, la persistencia, la cordialidad, la cortesia como también el respeto.
El autor considera que para alcanzar el éxito en nuestra vida y por tanto en nuestro entorno
es necesario disponer de ciertas habilidades emocionales lo que va a facilitar el logro de

nuestras metas.

Bar-On (1997) define a la inteligencia emocional como capacidades no-
cognitivas, competencias y destrezas emocionales los cuales contribuye en la manera en
cémo afrontamos con éxito las presiones y demandas del ambiente que nos rodea. El autor
refiere que las competencias el cual se deriva de las habilidades desarrolladas para
manejar nuestras emociones nos van a permitir enfrentar las exigencias que se presenten

en nuestro entorno.

Mayer, Salovey y Caruso (2000, p. 109) definieron como inteligencia emocional
a la manera en como percibimos, procesamos la informacion y la capacidad de reconocer,
comprender las emociones con exactitud y eficacia, asi como regular las mismas. Al
respecto la inteligencia emocional es la capacidad de procesar las emociones
identificandolas y comprendiendo lo que sentimos para poder regularlas manejandolas de

manera adecuada.

Rupérez (2003) menciona que la inteligencia emocional es la manera en como
empleamos nuestras emociones de forma consciente, es decir, la forma en que nuestras

emociones trabajen para nosotros, las cuales guian e influyen en nuestro comportamiento
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y pensamiento. El autor explica que el uso consciente de nuestras emociones nos permite

manejar las mismas.

Vallés (2005) define a la inteligencia emocional como la capacidad intelectual
para la resolucién de problemas a través del uso nuestras emociones. Al respecto el autor
define a la inteligencia emocional a la capacidad que tiene la personas para aplicar sus

emociones en la busqueda de soluciones ante los problemas que se presentan. (p. 33)

Martin y Boeck (2007) definen que las inteligencias emocionales son cualidades
como entender nuestras emociones, ser empaticos con las personas y manejar las
emociones de manera que contribuya al desarrollo de nuestra calidad de vida. EIl autor
hace referencia a la cualidad que tienen las personas para entender y manejar sus

emociones, asi como también comprender a las personas con quienes se relacionan.

2.2.2. Caracteristicas de los colaboradores emocionalmente inteligentes

En el libro de Daniel Goleman (1999) titulado la préactica de la inteligencia
emocional, se evidencia una encuesta donde los empresarios manifiestan las
competencias que requieren de sus nuevos trabajadores, los cuales enumeraban las

siguientes:

« Capacidad de escuchar y de comunicarse verbalmente: Goleman considera
como la primera de las aptitudes, el saber escuchar ya que facilita la interaccion en las
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personas, lo que permite comprender y valorar las perspectivas, como también dar
importancia a las preocupaciones que disponen. Asimismo, el comunicarse verbalmente
hace referencia a transmitir e intercambiar informacion, lo que conlleva a la discusion
abierta de ideas y establecer la negociacion, lo que permite buscar soluciones a los

conflictos y problemas entre las partes.

* Adaptabilidad y capacidad de dar una respuesta creativa ante los
contratiempos y los obstaculos: La adaptabilidad permite entender diferentes
situaciones y buscar soluciones adecuadas ante las dificultades que se presenten en su
entorno. Asimismo, la respuesta creativa que brindan las personas permite solucionar
problemas con mayor frecuencia, mejorar servicios o productos en una determinada area,
que es considerado en un principio como original, pero que al final llega a ser aceptado

en un contexto cultural concreto. (Gradner, 2001)

* Capacidad de autocontrol, autoconfianza, motivacion para alcanzar el logro
de determinados objetivos, iniciarse un camino y sentirse satisfecho de los logros
alcanzados: El autocontrolarse contribuye a manejar nuestros sentimientos, lo que
conlleva a permanecer sereno para afrontar nuestras emociones y las diferentes
situaciones de riesgo que se nos presente, permite reponernos ante las situaciones y
sentimientos negativos. Asi como también la formacidn del sentido de lo que se hace, a
través de su racionalidad y sensibilidad, conlleva a planificar su comportamiento. La
persona que maneja su impulsividad y es independiente de su entorno, evidencia una

estabilidad y ajuste emocional a las diferentes situaciones. (Escamez, 2002)
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La motivacion surge del autocontrol el cual conlleva a ser perseverante y disponer
de resistencia ante las frustraciones por tal motivo nuestro estado de &nimo permite
mantener el control sobre las situaciones que se nos presentan, asimismo el manejo que
tenemos de nuestras emociones es trascendental para hacer uso de nuestra razén y son las
que definen el camino de nuestras decisiones de manera constante. Asimismo, la
confianza que tiene la persona favorece a las actitudes efectivas y establece las relaciones
en el trabajo. (Ferres, Connell y Travaglione, 2004). El cual implica la decision que
tenemos de no controlar el comportamiento de las personas con quienes nos
relacionamos, apoyandose en la expectativa que surge del conocimiento de la otra

persona.

* Eficacia interpersonal, cooperacion, capacidad de trabajar en equipo y
habilidad para negociar las disputas: La eficacia interpersonal permite establecer
relaciones satisfactorias mostrando sensibilidad hacia los integrantes del equipo y
sentirnos satisfechos con las relaciones establecidas, lo que facilita la cooperacion para
actuar de manera colaborativa con los demas integrantes a través de estrategias trazadas
para alcanzar los objetivos del &rea, asi como también aumentar los recursos y

capacidades de la organizacion, asi como la eficiencia. (Combs y Ketchen, 1999)

Asimismo, la habilidad de negociar las disputas permite al colaborador desarrollar
un tema de interés intercambiando informacién el cual conlleva a establecer un comdn

acuerdo.
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 Eficacia en la organizacion, predisposicion a participar activamente y
potencial de liderazgo: La eficacia que tiene el colaborador para desarrollar sus
funciones y exigencias, asi como su rendimiento en el desempefio para cumplir sus
objetivos, requiere de predisposicion para participar activamente en el manejo de sus
actividades, proponer mejoras y soluciones para cumplir con los objetivos. El potencial
del liderazgo en el equipo se traduce en el apoyo y transmitir sus conocimiento y

experiencia para el desarrollo de las competencias como equipo.

2.2.3. Principios de la Inteligencia Emocional

Pereira (2012) en su trabajo de investigacion hace mencion que son cinco los
principios que son de sustento en la inteligencia emocional, los cuales son: recepcion,

retencion, analisis, emision y control.

e Principio de recepcién: EIl cual hace referencia a cualquier cosa que se pueda

incorporar de nuestro entorno a través de nuestros sentidos.

e Principio de retencién: Es la capacidad de nuestra memoria retentiva para

almacenar informacion como también el recuerdo, por tanto, podemos acceder a

la informacion previamente almacenada.

e Principio de andlisis: Es la capacidad de desagregar a detalle un hecho el cual

incluye el reconocimiento de pautas y el procesamiento de la informacion.
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e Principio de emision: Es la manera en como trasmitimos la informacion a través
de los diversos estilos de comunicacién a nuestro entorno, asi como también

trasmitir una respuesta o acto creativo y pensamiento.

e Principio de control: Es la actividad general del cerebro de nuestras funciones
mentales y fisicas, asi como también la salud general, nuestra actitud y las
condiciones de nuestro ambiente. Para que este principio pueda actuar necesita de
los otros principios, en tal sentido es trascendental el tener una mente y cuerpo

sano para que los principios puedan funcionar y operar todo su potencial.

2.2.4. Modelos Teoricos de la Inteligencia Emocional

a) Modelo de las competencias emocionales de Daniel Goleman

Goleman en su libro Inteligencia emocional (1995) incorpora diversas
investigaciones realizadas por diferentes autores sobre la inteligencia, como: las
inteligencias multiples de Gardner (1983), la inteligencia practica de Sternberg (1985), el
modelo de Salovey y Mayer (1990), el optimismo de Seligman (1990), el flujo creativo
de Csikszentmihalyi (1990), el manejo del sentimiento de culpa y las obsesiones de Tice
y Baumeister (1993), asi como también el aporte de las investigaciones de Le Doux.

(1986, 1993, 1996)

El autor concibe a la inteligencia emocional como caracteristicas que son clave

para brindar soluciones a los problemas con éxito entre las que son relevantes: La
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habilidad de automotivarse y perseverar sobre las decepciones, dominar el impulso para
demorar la gratificacion, regular el humor, prevenir los trastornos que disminuyan las

capacidades cognitivas, entender a las demas personas, y generar confianza.

Goleman en 1995 en su investigacién menciona que la inteligencia emocional esta
estructurada en dos competencias, entre ellas esta las competencias personales que son la
capacidad y habilidades emocionales en las que ubican la conciencia emocional,
autorregulacion y la motivacion, asi mismo las competencias sociales que es el producto

de las relaciones con las personas donde se encuentran la empatia y el control emocional.

Su libro de inteligencia emocional (1995) fue de incentivo para el mundo
empresarial lo que llevo a Goleman a revisar las competencias emocionales y adaptarlas
al mundo laboral, las mismas que fueron descritas en sus obras la inteligencia emocional
en la empresa (1998) y la préactica de la inteligencia emocional (1999), en las que definen
a las competencias emocionales como una capacidad que se basa en la inteligencia
emocional el cual permite tener un desempefio laboral sobresaliente. Mientras que nuestra
inteligencia emocional es determinada por el potencial que disponemos para aprender las
habilidades practicas, fundamentadas en uno de los cinco elementos que la componen:
Conciencia de uno mismo, motivacion, autocontrol, empatia y capacidad de relacion. La
competencia emocional nos indica hasta qué punto hemos sabido desplazar este potencial

a nuestro ambito laboral. (Goleman, 1999, p. 46-47)

En sus libros antes descritos Goleman afiade mas de 20 competencias que se
estructuran en torno a las cinco dimensiones que componen la inteligencia emocional,
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donde resaltan entre todas estas habilidades y competencias tres grandes grupos por su
relevancia en el éxito laboral: La iniciativa donde se encuentra la motivacion para
alcanzar sus logros y adaptabilidad, influencia para liderar equipos, conciencia politica

y la empatia, la autoconfianza y capacidad de animar al desarrollo de los demas.

En las posteriores investigaciones de Goleman, revisa y sintetiza conceptos
manejados en sus primeros libros, asi como también afiade nuevos descubrimientos
cientificos relacionados con el funcionamiento del cerebro ante el procesamiento de las
emociones. A pesar de las revisiones del autor, en estas Gltimas publicaciones sigue
defendiendo el formato y la estructura de los dos grupos de competencias personales y
los dos grupos de competencias sociales junto con sus respectivas subcompetencias

asociadas.

Como se describe lineas arriba el modelo por competencias de Goleman se ha ido
perfeccionando a través del tiempo, en su version final, sostiene cuatro dimensiones

conformadas de diversas competencias que se muestra a continuacion:

* El conocimiento de uno mismo: Es la competencia de conocer las emociones, en el
cual se tiene la capacidad de atender sefiales internas, identificar como nuestros
sentimientos influyen en el desempefio laboral, tomar en consideracion nuestra intuicion,

como también trasmitir nuestras emociones para conducir nuestro comportamiento.
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* La autorregulacion: En esta dimension la persona gestiona sus emociones para brindar
respuestas saludables tanto a nivel interno como en las relaciones con su entorno, las
competencias que pertenecen son: Autocontrol emocional, orientacion a los resultados,

adaptabilidad y optimismo.

e La conciencia social: Las competencias en esta dimensién permiten establecer
relaciones interpersonales adecuadas, donde se encuentra la empatia y conciencia

organizacional.

* La regulacion de relaciones interpersonales: Se basa en la manera en como influimos
en las demas personas, donde las competencias son: Inspiracion al liderar equipos, nuestra
manera de influir, como manejamos los problemas y conflictos, asi como el trabajo en

equipo y colaboracion. (American Management Asociation (ama), 2012; Goleman, 2011)

Tabla 1
Modelo de las competencias emocionales de Daniel Goleman (1995)
Competencias personales Competencias sociales
Conciencia emocional. Empatia.
Autorregulacion. Control de las emociones.
Motivacion.
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Tabla 2

Modelo de las competencias emocionales de Daniel Goleman (1998)

Competencias personales

Competencias sociales

Autoconciencia

Conciencia emocional.
Correcta autovaloracion.
Autoconfianza.

Autorregulacion

Autocontrol.
Confiabilidad.
Integridad.
Adaptabilidad.
Innovacion.

Motivacion

Motivacién al logro.
Iniciativa.
Optimismo.
Compromiso.

Empatia

Comprensidn de los demas.
Desarrollo de los otros.
Orientacion hacia el servicio.
Aprovechamiento de la diversidad.
Conciencia politica.

Habilidades sociales

Influencia.

Comunicacion.

Liderazgo.

Catalizador de cambio.
Resolucién de conflictos.
Construir lazos.
Colaboracion y cooperacion.
Trabajo en equipo.

Tabla 3

Modelo actual de las competencias emocionales de Daniel Goleman

Competencias personales

Competencias sociales

Autoconciencia

Autoconciencia emocional.
Correcta autoevaluacion.
Confianza en uno mismo.

Autorregulacion

Autocontrol emocional.
Transparencia.
Adaptabilidad.

Capacidad de consecucién.
Iniciativa.

Optimismo.

Conciencia social

Empatia.
Conciencia organizativa.
Servicio.

Gestion de relaciones

Inspiracion.
Influencia.

Desarrollo personal de los demas.

Capacidad de impulsar cambios.
Manejo de los conflictos.

Trabajo en equipo y colaboracion.
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b) Modelo de inteligencia emocional y social de Reuven Bar-On

El modelo de BarOn es multifactorial y se relaciona con el potencial que se tiene
para el rendimiento, antes que, en el rendimiento en si, es un modelo que esta orientado

en el proceso antes que un modelo orientado hacia los logros.

Bar-On establecio otra definicion de la inteligencia emocional tomando en
consideracién como punto de partida a Salovey y Mayer. El cual describe a la inteligencia
emocional como un conjunto de capacidades no cognitivas, las cuales son competencias
que estan derivadas del desarrollo de las habilidades emocionales, las cuales influyen en
los individuos para manejar de manera eficaz las demandas y presiones provenientes de

entorno. (Bar-On, 1997)

Para Bar-On (2010, 2006) la inteligencia socioemocional es un conjunto de
habilidades y competencias que permiten a los individuos entender y comprender a las
demas personas de manera eficaz, asi como trasmitir sus emociones y afrontar las

demandas cotidianas de su entorno.

Bar-On empled el concepto de inteligencia socioemocional, como referencia a la
interrelacion que existe entre las competencias sociales y las emocionales, el cual se
demuestra en su definicion: Conjunto transversal de competencias, habilidades y

facilitadores interrelacionados entre si que determinan la efectividad con la que una
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persona se expresa y se conoce a si misma, conoce y se relaciona con los demas, y se

enfrenta a las demandas de su entorno. (Bar-On, R. 2006, p. 3)

Bar-On formula un modelo denominado Emotional Social Intelligence (ESI), a
través de una extensa investigacion, donde instrumenta la inteligencia socio-emocional
en cinco dimensiones basicas (Bar-On, 2010, 2006). EI componente intrapersonal es la
capacidad para conocer nuestras emociones Yy expresar nuestros sentimientos,
componente interpersonal permite conocer lo que sienten los demas y relacionarse
socialmente, componente de adaptabilidad es la habilidad para utilizar y controlar
nuestras emociones, componente de gestion del estrés es la habilidad para controlar los
diferentes cambios que se presentan y solucionar problemas de tipo intrapersonal e
interpersonal, componente de estado de animo permite automotivarse y originar estados
de &nimos positivos. cada uno de los componentes descritos incluyen competencias,

habilidades y comportamientos.

A contnuacion se describe los componentes emocionales de BarOn:

1. Componente Intrapersonal: Personas que estdn en contacto con sus
sentimientos, se sienten bien consigo mismo y tienen una actitud positiva en lo
que estan desarrollando, estas personas son capaces de expresar sus sentimientos

y son independientes, fuertes y confian en el desempefio de sus ideas y creencias.
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Conocimiento de si mismo (CM): Es la capacidad que tiene la persona de
reconocer sus sentimientos, asi como diferenciar y conocer de donde provienen

los mismos.

Asertividad (AS): Es la capacidad de transmitir emociones, creencias y
pensamientos, sin lastimar los sentimientos de los demés y defender los mismos

de una manera no destructiva.

Autoconcepto (AC): La habilidad para entender, aceptar y respetarse a si mismo,
reconociendo los aspectos positivos y negativos, asi como también las

limitaciones y potencialidades.

Autorrealizacion (AR): Es la capacidad que tiene el individuo para desarrollar sus
capacidades potenciales. Este factor esta relacionado con el intentar de manera
permanente brindar lo mejor de si mismo y la superacion en general. La
motivacidén que tiene la persona le permite alcanzar sus propios intereses y

sentimientos de autosatisfaccion.

Independencia (IN): Es la capacidad para manejarse y controlarse a si mismo en
su forma de pensar, actuar y mostrarse libre de cualquier dependencia emocional.
Las personas independientes confian en si mismas al momento de considerar y

tomar decisiones importantes.
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2.

Componente interpersonal: Personas responsables y confiables, cuentan con
habilidades sociales, es decir, que comprenden, interactian y se relacionan de

manera adecuada lo que le permite trabajar en equipo.

Relaciones Interpersonales (RI): La capacidad de establecer y mantener las
relaciones mutuamente satisfactorias que estan caracterizadas por la intimidad y

el dar y recibir afecto.

Responsabilidad Social (RS): Es la capacidad para mostrarse como un miembro
colaborador, cooperador y constructivo en un grupo social. Implica actuar con

responsabilidad aun si esto significa no obtener ningin beneficio personal.

Empatia (EM): Es la capacidad que muestra la persona de entender, apreciar y
ser consciente de los sentimientos de los demés. Es captar lo que sienten, como

lo sienten y porque lo sienten.

Componente de adaptabilidad: Son personas que tienen la capacidad de ser
flexibles lo que le permite brindar soluciones efectivas a las diferentes situaciones

problematicas, manejando las dificultades diarias que se le presentan.

Solucién de problemas (SP): Es la capacidad de identificar y definir los

problemas, asi como generar y aplicar potencialmente soluciones efectivas.
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Prueba de la Realidad (PR): Es la capacidad que tiene individuo de evaluar la
relacién entre lo que experimenta y lo que objetivamente existe en su entorno, el
cual implica una busqueda de evidencia objetiva para confirmar, justificar y

sustentar la percepcion, sentimientos y pensamientos.

Flexibilidad (FL): Es la capacidad para adaptarse a las diversas situaciones

cambiantes adecuando sus propias emociones, pensamientos y comportamiento.

Componente de manejo de la tensién: Es la capacidad de no “desmoronarse” o
perder el control ante la tensién, tiende por lo general a ser personas serenas, poco
impulsivos y saben trabajar bien bajo presion, pueden realizar labores que generan

ansiedad.

Tolerancia a la Tension (TT): Es la capacidad que tiene el individuo de tolerar de

manera positiva las situaciones adversas.

Control de Impulsos (CI): Es la capacidad para manejar su impulso al momento
de actuar. Este factor implica la capacidad de aceptar los impulsos agresivos de
uno mismo, manteniéndose calmado y controlando la conducta irresponsable, asi

como la agresion y hostilidad.

Componente de estado de animo en general: Son personas que saben disfrutar
de su vida cotidiana mostrandose alegres, positivas y optimistas. El estado de
animo es fundamental para relacionarse con otros individuos en su entorno, esta

cualidad es componente motivacional que influye en la resolucion de problemas

45



y tolerancia a la presion.

» Felicidad (FE): Es la capacidad que tiene una persona de sentirse satisfecho con
su propia vida, lo que permite disfrutar de si mismo y de los demas, asi como

también de los diversos aspectos de la propia vida y de la vida en general.

= Optimismo (OP): Es la capacidad mostrarse con una actitud positiva ain en la
adversidad, disfrutando del planteamiento de la vida que tiene una persona.

(Inventario de Cociente emocional de BarOn, 1997)

VRN
CEG
A = = = P
CIA CIE CAD CMT  CAG
) —
N
CM RI SP TT FE
~— ~— ~— ~— N—
N
AS RS PR cl OP
~— ~— ~— ~— N—
N
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Y
AR
~—
N
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N—~

Abreviaturas: CEG = cociente emocional general; CIA = componente intrapersonal; CIE = componente interpersonal;
CAD = componente de adaptabilidad; CMT = componente del manejo de la tensién; CAG = componente del estado de
animo en general. Subcomponentes: CM = comprension de si mismo; AS = asertividad; AC= autoconcepto; AR
=autorrealizacion; IN = independencia; EM = empatia; Rl = relaciones interpersonales; RS = responsabilidad social; SP =
solucién de problemas; PR = prueba de la realidad; FL = flexibilidad; TT= tolerancia a la tension; CI = control de impulsos;
FE = felicidad; OP = optimismo.

Figura 1. Enfoque sistematico de los 15 subcomponentes inteligencia emocional
y social de Reuven Bar-On 1997
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¢) Modelo de cuatro ramas de inteligencia emocional o0 modelo de habilidad de

Mayer y Salovey

Mayer y Salovey definieron a la inteligencia emocional como la capacidad para
controlar las emociones y sentimientos de uno mismo y de los demas, de diferenciar entre
ellos y de usar la informacion para dirigir la accién y nuestro pensamiento. (Salovey y

Mayer, 1990, p. 189)

En 1990 Salovey y Mayer plantean su primer modelo conceptual de inteligencia
emocional. Trait Meta-Mood Scale (TMMS) en el que se basaban a partir de tres procesos
mentales interrelacionados como son a) evaluacion y expresién de emociones, b)
regulacion de emociones, estos dos procesos se subdividen dependiendo de la perspectiva
sobre la que se valora, es decir, si es a nivel intrapersonal o interpersonal y c) utilizacion
de las emociones de forma adaptativa, se subdivide en cuatro partes que son la
planificacion flexible, pensamiento creativo, atencion redirigida y motivacion, con el

proposito de hacer un uso funcional de las emociones en nuestra vida cotidiana.
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Verbal

En uno mismo

No verbal

Valoracién y expresion |
de la emocién

Percepcion no verbal
‘ En los demés
Empatia

En uno mismo

Regulacion de la
emocion — —

En los demas

—

Planificacién flexible

— —

Pensamiento creativo

Inteligencia Emocional
|

Utilizacién dela
emocion — —
Atencion redirigida

—

Motivacién

Figura 2. Modelo original de inteligencia emocional de Salovey y Mayer (1990).

Segln su propuesta, las personas se distinguen de acuerdo al grado en que
atienden, procesan y emplean la informacién afectiva tanto en un nivel intrapersonal
donde tiende a discriminar entre emociones propias y en un nivel interpersonal donde se

maneja las emociones de otros.

El modelo recibié diversas criticas debido a algunas terminologias que usaron
poniendo en duda si es un tipo de inteligencia, por tal motivo los autores revisaron su
modelo original, enfatizando la importancia de la cognicion frente a rasgos propios de la

personalidad, como factores sociales y emocionales. (Villanueva, 2008)

En su modelo estas habilidades fueron representadas en forma de esquema
multidimensional, el cual esta ordenado de forma jerarquica. En este modelo se propone

que la inteligencia emocional esta formada por cuatro habilidades, desde los procesos mas
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béasicos (percepcion de emociones) hasta los mas complejos (regulacion emocional). Las
habilidades que hace referencia en cada dimension tienden a desarrollarse de manera
gradual con la edad y la experiencia (Brackett, Rivers, Shiffman, Lerner y Salovey, 2006).
Cada persona de acuerdo a su desarrollo psicoevolutivo atravesara de forma progresiva
por las habilidades representadas en cada uno de los cuatros dimensiones el cual esta
relacionado con el desarrollo de los procesos psicoldgicos mas basicos descrito en la parte
inferior a lo mas complejos en la parte superior, una vez que la persona alcanza la

habilidad pasaria a otras hasta atravesar por todas.

También se propone, desde un planteamiento del procesamiento de informacion,
que el primer factor denominado percepcion emocional, es el encargado de recibir la
informacion, los dos siguientes (facilitacion y comprension emocionales) procesan la
informacion, la facilitacion emocional a través del uso de las emociones proporciona el
procesamiento cognitivo, mientras que la comprension emocional procesa la informacion

relativa al sistema emocional. (Mayer, Salovey y Caruso, 2000)

Tabla 4
Modelo de inteligencia emocional de cuatro ramas (1997)

4. Regulacion reflexiva de las emociones para el desarrollo emocional e intelectual.
4.1 Habilidad para 4.2 Habilidad para 4.3 Habilidad para 4.4 Habilidad para usar

estar abierto a las ocuparse reconocer las emociones,
emociones, tanto las  reflexivamente o reflexivamente las reduciendo las
placenteras como rechazar una emocion emociones propias y el negativas y realzando
las aversivas en funcion de su de los demas las positivas sin
significado o utilidad reprimir y exagerar la

informacién

3. Comprensién y anélisis de las emociones, empleo del conocimiento emocional.

3.1 Habilidad para 3.2 Habilidad para 3.3 Habilidad para 3.4 Habilidad para

denominar las interpretar el comprender las reconocer las
emociones y significado de las emociones complejas, transiciones entre
reconocer las como cuando se emociones.
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relaciones entre las
palabras 'y las
propias emociones.

emociones y establecer
relacion entre ellas.

combinan 0 se
contradicen al mismo
tiempo.

2. Facilitacién emocional del pensamiento.

2.1 Las emociones
priorizan el
pensamiento
prestando atencion a
la informacién
relevante.

2.2 Las emociones se
viven y pueden ayudar a
valorar 'y memorizar
todo aquello que estan
relacionado con ellas.

2.3 El humor, puede
llegar a cambiar en un

individuo del
optimismo al
pesimismo,

fomentando la
consideracién de

diferentes puntos de
vista.

2.4 Los diferentes
estados de animo
ayudan a afrontar
problemas desde

multiples perspectivas.

1. Percepcién, valoracion y expresion de la emocion.

1.1 Habilidad para
identificar las
emociones en los

estados fisicos y
psicologicos de
cada uno.

1.2 Habilidad para
identificar emociones
en los demas, en obras
de arte a través del
sonido, el
comportamiento, etc.

1.3 Habilidad para
expresar emociones de
forma adecuada y la
necesidad  relacionas
con éstas.

1.4 Habilidad para
diferenciar entre lo
correcto y lo incorrecto,
lo moral o inmoral.

El modelo de los autores menciona que la inteligencia emocional se encuentra

conformada de habilidades de procesamiento de informacion y no de competencias.

Diferenciando su propuesta de autores como Goleman (1999) o Bar-On (2010), entre la

inteligencia y competencia emocional, donde mencionan que la inteligencia emocional es

el centro de las habilidades para razonar con las emociones mientras la competencia

emocional es el desarrollo de las habilidades emocionales que ha alcanzado la persona en

un nivel determinado.

d) Modelo de los cuatro pilares Cooper y Sawaf

Cooper y Sawaf (1998) basan la inteligencia emocional en cuatro soportes basicos,

adaptandolas al mundo empresarial.
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EQ-map, de Cooper y Sawaf (1998) compuesto por 21 escalas, el cual es
considerado como un instrumento de 360°, empleado en mandos medios en Estados
Unidos y Canada. Los autores mencionan que su modelo permite obtener informacion de
la inteligencia emocional a través de aptitudes y bajo rendimiento para identificar el éxito

tanto a nivel personal como interpersonal.

Los autores presentan su modelo de la inteligencia emocional sustentado en cuatro
pilares, que son: Conocimiento emocional el cual permite la eficacia y el aplomo
personal; Aptitud emocional hace referencia a asumir conflictos y obtener resultados
Optimos de las diferentes situaciones dificiles que se presente; Profundidad Emocional
denomina a la armonizacién de la vida diaria con el trabajo; y Alquimia emocional que
es la capacidad de trasformar los problemas y presiones. Estos pilares de la inteligencia

emocional tienen cuatro aptitudes.
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Primer pilar

(Conocimiento Emocional)

» Honestidad emocional.
* Energia emocional.
« intuicion practica.
« feedback emocional.

Tercer pilar Segundo pilar

(Profundidad Emocional) (Aptitud Emocional)

« Potencial Unico y propésito. * Presencia auténtica.
« Integridad aplicada. + Radio de confianza.
« Influencia sin autoridad. « Descontento constructivo.

» Compromiso, responsabilidad y « Flexibilidad y renovacion.
conciencia.

Cuarto pilar

(Alguimia Emocional)

* Flujo intutitivo.
+ Cambio de tiempo reflexivo.
« Percepcion de oportunidad.
» Creacion de futuro.

Figura 3. Modelo de los cuatro pilares Cooper y Sawaf (1997)

e) Modelo de Inteligencia Emocional de Rovira

El modelo de inteligencia emocional presenta subdimensiones. De esta forma
permite realizar una mejora y precision de los items para evaluar la inteligencia
emocional. Este modelo ofrece un aporte significativo ya que esta relacionada con las

habilidades y componentes de la inteligencia emocional.

Rovira (1998) es el primer autor que expone subdimensiones del concepto para su

medicién, lo que puede mejorar los items del concepto inteligencia emocional.
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Tabla 5
Modelo de Inteligencia Emocional de Rovira (1998)

Actitud positiva
»  Valorar mas los aspectos positivos que los negativos.
» Resaltar mas los aciertos, utilidades y esfuerzo que los errores, el esfuerzo que los resultados.
»  Hacer uso de manera frecuente el elogio sincero.
»  Buscar el equilibrio entre la exigencia y tolerancia.
«  Ser consciente de las propias limitaciones como el de los demas.

Reconocer los propios sentimientos y emociones
Capacidad para expresar los sentimientos y emociones
Capacidad para controlar sentimientos y las emociones
«  Tolerancia a la frustracion.
»  Saber esperar.

Empatia
» ldentificar las emociones de los demas a través del lenguaje corporal.

Ser capaz de tomar decisiones adecuadas
* Integrar lo racional y lo emocional.

Motivacion, ilusién, interés
»  Promover ilusiones e interés por algo o alguien.

Autoestima
»  Generar sentimientos positivos hacia si mismo.
»  Tener confianza en nuestras capacidades para hacer frente a los retos.

Saber dar y recibir

e Ser generoso.
« Dary recibir valores personales: escucha, compafiia, atencién.

Tener valores alternativos

« Dar sentido a la vida.

Ser capaz de superar las dificultades y frustraciones
Ser capaz de integrar polaridades
» Integrar lo cognitivo y lo emocional.

2.2.5. Importancia de la inteligencia emocional

Para manejar las diversas situaciones es necesario hacer uso de las habilidades
emocionales ya que va a permitir que las personas manejen sus emociones y buscar
soluciones a las diferentes situaciones de tensién que se presente en su entorno el cual se

evidencia en su comportamiento y pensamiento. Las personas que son emocionalmente
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inteligentes tienen la capacidad de percibir, comprender y manejar sus propias emociones,
como también extrapolar las mismas en los demas. (Extremera y Fernandez, 2004)
Las personas gue conocen y controlan sus emociones tienden a ser mas capaces para

entender y valorar las emociones de su entorno.

Asimismo, los colaboradores que tienen la capacidad de reconocer las emociones
que sienten, les permiten manejar y regular las mismas, es importante saber que las
emociones influyen de manera positiva como negativa, el cual conlleva a una disposicién
definida a la accion, por tal motivo el repertorio emocional y la manera de actuar

predomina en el fracaso o éxito en nuestro entorno.

Zarate y Matviuk (2012) afirman que valorar las emociones fortalece a los
colaboradores en su desempefio y compromiso logrando que se enfoquen en el desarrollo
de la organizacion, asi como también tener respuestas de interés por parte de los lideres
en el desempefio de sus funciones dentro de a la organizacion. Las emociones en los
colaboradores siempre acaban influyendo en determinados aspectos en el trabajo, el cual
se ve reflejado en el clima organizacional, en su rendimiento, productividad u otras areas.

(L6pez, Pulido y Augusto, 2013, p.41)

Las organizaciones no solo requieren de los colaboradores las habilidades técnicas
para desempefiar sus funciones, si no que valoran las habilidades emocionales para
manejarse y relacionarse en su trabajo lo que conlleva a que estan motivados y por ende

a ser mas productivo en sus funciones. Segin Goleman (1995,1998) para tener éxito en
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nuestra vida depende del cociente emocional (CE), tanto o mas que del cociente de

inteligencia (CI).

La capacidad emocional de los individuos es de relevancia en la toma de
decisiones, la negociacion, la basqueda en la solucion de problemas, la adaptacion a
cambios organizacionales y la formacién de relaciones laborales. (Ashforth y Humphrey,

1995)

2.3. Definiciones conceptuales

e Adaptabilidad: Es la capacidad que tiene la persona para entender y ser flexibles
ante situaciones adversas que se pueden presentar, encontrando formas adecuadas

para brindar soluciones en el manejo de situaciones diarias en su entorno.

e Alto desempefio: Son personas con diferentes habilidades, competencias y
experiencias emocionales, los cuales se complementan para cumplir con los
objetivos del area, asi mismo la confianza mutua entre los miembros permite el

desarrollo de sus funciones y trabajo como equipo.

e Autoconciencia: Es reconocer nuestras emociones, pensamientos y como influye
en el comportamiento, evaluando las fortalezas y limitaciones de uno mismo, asi

como también incluye el tener un sentido de confianza y optimismo bien fundado.

e Autorregulacién: Es capacidad para controlar nuestras emociones, los impulsos y
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las acciones internas, con el fin de adaptarnos a cada situacion y emitir una

emocion adecuada.

Colaboradores: Son personas que se desempefian en un &mbito laboral, el termino
hace referencia a diferencia de trabajadores en el sentido e importancia de ellos

para la organizacion.

Competencias emocionales: Son un conjunto de capacidades y habilidades que
requiere una persona para manejarse en una determinada area y demostrar sus
conocimientos como una persona diferenciada, con mayor adaptacion, eficiente y
con autoconfianza (Saarni 1999, 1997). Asi como también identificar nuestras

emociones y las de los demas, teniendo autocontrol y habilidades emocionales.

Desemperfio: Es el comportamiento que tiene un trabajador para realizar sus
funciones y alcanzar los objetivos fijados, estableciendo una estrategia individual
para lograr los mismos (Chiavenato, 2004). Esta relacionada al desarrollo y

cumplimento de sus funciones y actividades dentro del area donde se desempefia.

Emocion: Es un estado animico el cual se ve reflejado en nuestro comportamiento,
estas emociones se originan a través del estimulo que recibimos de nuestro

entorno en tanto las emociones pueden ser negativas como positivas.

Equipo: Son personas que tienen diferentes habilidades y conocimientos
especificos, que estan comprometidos y desarrollan sus funciones para cumplir

con los objetivos y metas en comun, que trabajan y gozan con ello, y consiguen
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calidad en los resultados. (Aleida y Heriberto, 2003)

Inteligencia: Es la habilidad mental asociada con las operaciones cognitivas el
cual permite recibir y reunir informacién, elaborarla y producir respuestas
eficaces. Asimismo, es la capacidad de aprender a adaptarnos a situaciones y

resolver problemas.

Inteligencia emocional: Es la habilidad para identificar nuestras emociones y

regular las mismas para manejarnos ante las presiones de nuestro entorno.

Motivacién: Es una necesidad psicolégica basica para obtener relaciones
interpersonales relevantes y si estas se satisfacen logran en las personas

motivacion intrinseca y satisfaccion. (Deci y Ryan, 2008)
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CAPITULO 111

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Tipo de la investigacion

El presente estudios basa su método en la investigacion descriptiva ya que busca
exponer las caracteristicas, propiedades y manifestaciones del objeto que aborda, por lo
que recolecta, ordena y jerarquiza informacion sobre el mismo, identifica categorias,
establece relaciones, etc. Brindando una comprension general del fendmeno y define
juicios sobre el mismo (Villabella, 2009). Un estudio descriptivo empieza por establecer
el objeto de estudio, los instrumentos para medir de manera adecuada el nivel del
fendmeno, en tal sentido supone una apropiada familiarizacion con el objeto de estudio
para poder saber qué y como se va a medir lo que nos interesa. (Alma, Méndez y

Sandoval, 2011, p. 33)

La investigacion tiene un enfoque cuantitativo en base al método que emplea ya
que recoge Yy analizan datos que necesitan de un procedimiento estadistico, estos datos
cuantitativos permiten desarrollar tablas y gréficas que explican de manera adecuada
un fenémeno. El enfoque cuantitativo recolecta datos para demostrar hipdtesis
basandose en la medicion numérica y el analisis estadistico, a fin de fijar pautas de

comportamiento y probar teorias. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.4)

3.2. Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental segin la dimension temporal

58



por como se recolecta los datos es transversal ya que se da en un Gnico momento en

el cual se describe y analiza su influencia e interrelacion.

La investigacion no experimental son estudios que se realizan sin la
manipulacion deliberada de variables independientes ya que no es posible
manipularlas, debido a que no se tiene control directo sobre dichas variables ni se
puede influir en ellas, porque ya sucedieron, al igual que sus efectos y en los que solo
se observan los fenémenos en su ambiente natural para analizarlos. (Hernandez, et al.

2014, p.152)

Al respecto los autores sefialan que los investigadores que hacen uso de la

investigacion no experimental solo se limitan a observar los fendmenos en su ambiente

natural sin manipularlas del cual solo se recoge informacidn para posteriormente ser

analizados.

O »G.

Figura 4. Disefio de la investigacion

Donde:
O = Observacion de la muestra
G = Grupo de estudio o muestra (Colaboradores de la empresa soluciones

estratégicas de negocio SOEN)

3.3. Poblacion y muestra

59



3.3.1. Poblacién

La poblacion de estudio estd comprendida por 52 colaboradores que
desempefian cargos de practicantes, asistentes, ingenieros de sistemas, contadores

y administradores de la empresa soluciones estratégicas de negocio SOEN.

3.3.2. Muestra

La muestra de estudio es intencional, no probabilistica, el cual se traduce a 49
colaboradores administrativos que tienen diferentes especialidades en la empresa
“Soluciones estratégicas de negocio” (SOEN), como jefe de proyectos, analistas de
sistemas, telecomunicaciones, asistentes y analistas en administracion y contabilidad, asi

como también servicios en soporte técnico.

3.3.3.Criterios de inclusion y exclusion

a) Criterios de inclusién de los participantes

- Colaboradores administrativos.
- Colahoradores de ambos sexos.

- Colaboradores con més de tres meses de contrato.

b) Criterios de exclusion de los participantes

- Colaboradores en proceso de cese.

- Colaboradores con menos de tres meses de contrato.
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3.4. ldentificacion de la variable y su operacionalizacion

La variable de estudio es la inteligencia emocional, se enfoca en analizar las
habilidades y competencias emocionales de los colaboradores, los cual son de
relevancia para desempefiarse como equipos de alto desempefio en la organizacion.
La variable de inteligencia emocional influye en el colaborador en su desempefio en
torno a sus funciones el cual contribuye a tener éxito en su desarrollo profesional como

personal.

En la investigacion se toma factores sociodemogréficos que son de andlisis para

caracterizar a la muestra como: el sexo, edad, grado académico, carrera.

La variable de inteligencia emocional dispone de dimensiones de las cuales se
derivan los indicadores, y de estos se desagregan los items que se encuentran
formulados en el cuestionario de cociente emocional. Se describe la estructura

detallada en la matriz de operacionalizacion.
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Tabla 6.

Matriz de Operacionalizacion

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items indice Instrumento
Conceptual Operacional
Conocimiento 7,9,23,35,52,63,88
emocional de Si ,116
Daniel Goleman Reuven ~ ~ BarOn Mismo (CM)
(1995) define a la (1997) define a la CE
inteligencia inteligencia Intrapersonal Asertividad (AS) 22,37,67,82,96,11
3 emocional como la emqmonal como un 1,126
< capacidad para conjunto de
O reconocer los 22?;22:&25 Autoconcepto(AC) 11,24,40,56,70,85,
O imi i ' 100,114,129 .
2 i,e{';;”(]'eeﬂfgsdgg?ffs emocionales, o (1) Raravez o |nVent_al’|0
w motivarnos a nosotros sociales y de Autorrealizacion (AR) 6,21,36,51,66, 81, Nunca de cociente
< mismos, para manejar ~ destrezas que 95, 110,125 (2) Pocas emocional
2 acertadamente las influyen en nuestra Independencia (IN) 3,19,32,48,92, Veces
L emociones, tanto en habilidad para 107,121 (3) Algunas de Reuven
- nosotros mismos adaptarse y Relaciones 10,23,31,39,55,62, g BarOn ICE
H COMo en nuestras enfrentar a  las interpersonales (RI) 69,84,99, 113,128  VECES
z relaciones humanas. demandas . y (4) Muchas
presiones. 0s . . Veces
Responsabilidad social 16,30,46,61,72,76,
?r?t?l?g?:r?(?i;es de la CE Interpersonal (RS) 90.98.104, 119 (5) Muy
emocional son el fre‘?uentememe
area intrapersonal, Empatia (EM) 18,44,55,61,72,98, 0 slempre

interpersonal,
adaptabilidad,
manejo  de la
tension, estado de
&nimo en general.

Solucidn de problemas
(SP)

119,124

1,15,29,45,60,
75,89,118
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CE Adaptabilidad

CE del Manejo de
la tension

CE del Estado
de animo en
general

Prueba de la realidad
(PR)

Flexibilidad (FL)

Tolerancia a la tension
(TT)

Control de impulsos
(Cn

Felicidad (FE)

Optimismo (OP)

8,35,38,53,68,
83,88,97,112, 127

14,28,43,59,74,87,
103,-131

4,20,33,49,64,
78,93,108,122
13,27,42,58,73,86,
102,110,

117,-130

2,17, 31,
32,47,62,77,91,
105,120
11,20,26,54,80,10
6,108,132,133
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3.5. Técnicas e instrumentos de evaluacion

La técnica que se utilizd para recoger la informacion fue la encuesta y el
instrumento fue el inventario de inteligencia emocional de Bar-On para recoger y valorar

el nivel de inteligencia emocional de los colaboradores en equipos de alto de desempefio.

A continuacion, se detalla la ficha técnica del inventario ICE de BarOn:

FICHA TECNICA: Cuestionario de Calidad de la atencién

o Nombre Original: EQ-1 (BarOn Emotional Quotient Inventory)

o Autor: Reuven Bar-On, Ph.D. (1997)

o Procedencia: Multi-Health Systems Inc.

o Adaptacion peruana: Dra. Zoila Abanto, Dr. Leonardo Higueras, Lic. Jorge
Cueto.

o Forma de Administracion: Individual y Colectiva.

o Ambito de Aplicacion: La adecuacion de la prueba ICE de BarOn a la realidad
peruana esta basada en aspirantes de diversos tipos de empleo, con una muestra
de 1246 individuos de ambos sexos y de diversos estratos socioeconémicos.

o Duracién: Sin tiempo limite aproximadamente 30 a 40 minutos

o Significacién: Evaluacién de las aptitudes emocionales de la personalidad para
alcanzar el éxito personal como profesional y mantener una salud emocional
positiva.

o Descripcion del cuestionario: El instrumento esta integrado por 133 items, son

preguntas de tipo cerrado de respuestas multiple. El cual permite conocer el nivel
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Tabla7

de inteligencia emocional de los participantes, a traves de la evaluacion de sus
cinco principales componentes conceptuales de la inteligencia emocional y

social del cual se desagregan los 15 factores medidos por el BarOn EQ-I.

Calificacion: Las preguntas son cerradas con un lenguaje claro y de fécil
compresion para que el participante marque una opcién entre las cinco, con la
cual se sienta identificado. Las respuestas van desde los valores 1 al 5, que se
califican en escala de Likert, estos valores se encuentran detalladas a

continuacion.

Escala de Calificacion del Cuestionario

1 Rara vez o nunca

2 Pocas veces

3 A veces

4 Muchas veces

5 Frecuentemente o siempre

Baremo: Se asigna un valor a cada puntacién directa el cual esta ordenado por
rangos desde el mas bajo hasta el més alto, se obtiene como puntaje de la
interpretacion de las cinco dimensiones (intrapersonal, interpersonal,
adaptabilidad, manejo de tension, estado de &nimo en general) y la inteligencia
emocional en general, este resultado de la interpretacion sirve para efectos de la

variable de investigacion.
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Tabla 8

Baremo de interpretacion de la variable

Categorias | I 11| v \% Total

Muy bajo 40-72 29-52 26-46 19-34 19-34 133-238
Bajo 73-104 53-75 47-67 35-49 35-49 239-345
Moderado 105-136 76-98 68-88 50-64 50-64 346-452
Alto 137-168 99-121 89-109 65-79 65-79 453-559
Muy alto 169-200 122-145 110-130 80-95 80-95 560-665
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CAPITULO IV

PRESENTACION, PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE RESULTADOS

4.1. Presentacion de resultados de datos generales

Tabla 9.
Datos sociodemograficos de los colaboradores segun el sexo.

Sexo Frecuencia Porcentaje
Femenino 14 29
Masculino 35 71
Total 49 100

Porcentaje

Femenina Masculing

Sexo

Figura 5. Datos sociodemograficos de 10S colaboradores segun el sexo.

Interpretacion: De acuerdo a la informacion analizada se determina que el 29% de los
colaboradores que participaron en el estudio pertenecen al sexo femenino y el 71% de
colaboradores al sexo masculino.
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Tabla 10.
Datos sociodemograficos de los colaboradores segun la edad.

Edad Frecuencia | Porcentaje

20a25 14 29

26a31 17 35

32a37 10 20

38a43 6 12

44 3 49 2 4
Total 49 100

Porcentaje

I
20a25 26 a 31 32a37 38243 44249
Edad

Figura 6. Datos sociodemograficos de los colaboradores segun la edad.

Interpretacion: De acuerdo a la informacidn analizada se determina que, de acuerdo a la
edad de los colaboradores, el 29 % tienen entre 20 a 25 afios, el 35% tiene entre 26 a 31
afnos, el 20% entre 32 a 37 afios, el 12% entre 38 a 43 afios y el 4% tienen entre 44 a 49

anos.

68



Tabla 11.
Datos sociodemograficos de los colaboradores segun el nivel de instruccion.

Nivel de instruccion Frecuencia  Porcentaje
Universitario 45 92
Superior técnico 4 8
Total 49 100
10
80
2
Fol:
=
o
5
ooy
2
1 I,
Universitario Superior tecnico

Nivel de Instruccion

Figura 7. Datos sociodemograficos de los colaboradores segun el nivel de
instruccion.

Interpretacion: De acuerdo a la informacion analizada se determina que la mayor

proporcion de los colaboradores en el 92% tienen un nivel de instruccion universitario y
el 8% posee superior técnico.
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Tabla 12.
Datos sociodemograficos de los colaboradores segun la carrera.

Carrera Frecuencia  Porcentaje
Ingenieria de sistemas 42 86
Administracion 4 8
Contabilidad 3 6
Total 49 100
10
80
L
B 6
=
1]
(5]
s
g .,
2
I
Ingenieria de sistemas Administracion Contabilidac
Carrera

Figura 8. Datos sociodemograficos de los colaboradores segln la carrera.
Interpretacion: De acuerdo a la informacion analizada se determina que el mayor

porcentaje en el 86% son colaboradores de la carrera ingenieria de sistemas, el 8% de la
carrera de administracion y el 6% de contabilidad.
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4.2. Presentacion de resultados de datos especificos

Tabla 13.

Nivel de la Inteligencia Emocional en equipos de alto desempefio.

Niveles Frecuencia  Porcentaje

Moderado 37 76
Alto 12 24
Total 49 100

Porcentaje

|
Moderacdo Alto

Inteligencia emocional

Figura 9. Nivel de la Inteligencia Emocional en equipos de alto desempefio.

Interpretacion: De acuerdo a la informacion analizada se determina que el nivel de

inteligencia emocional que disponen los colaboradores presenta una mayor proporcion

de 76% de nivel moderado y un 24% en un nivel alto.
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Tabla 14.
Nivel de la inteligencia emocional en equipos de alto desempefio, segun la dimension
intrapersonal.

Niveles Frecuencia  Porcentaje
Bajo 2 4

Moderado 47 96
Total 49 100

Porcentaje

Bajo Maoderado

Intrapersonal

Figura 10. Nivel de la inteligencia emocional en equipos de alto desempefio,
segun la dimension intrapersonal.

Interpretacion: De acuerdo a la informacion analizada se determina que, en la dimensién
intrapersonal, los colaboradores presentan un nivel bajo en un 4% y una mayor proporcion

de 96% de nivel moderado
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Tabla 15.

Nivel de la inteligencia emocional en equipos de alto desempefio, segun la dimension

interpersonal.
Niveles Frecuencia  Porcentaje
Moderado 32 65
Alto 17 35
Total 49 100
&0
2,
8 .
[=
Q
2
L=
o

Moderaco

Interpersonal

|
Alto

Figura 11. Nivel de la inteligencia emocional en equipos de alto desempefio,

segun la dimension interpersonal.

Interpretacion: De acuerdo a la informacion analizada se determina que, en la dimensién

interpersonal, los colaboradores presentan en mayor proporcion un nivel moderado en un

65% Y el 35% tienen un nivel alto.
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Tabla 16.
Nivel de la inteligencia emocional en equipos de alto desempefio, segun la dimensién
adaptabilidad.

Niveles Frecuencia  Porcentaje

Moderado 48 98
Alto 1 2
Total 49 100

Porcentaje

Moderado Alto
Adaptabilidad

Figura 12. Nivel de la inteligencia emocional en equipos de alto desempefio,
segun la dimensién adaptabilidad.

Interpretacion: De acuerdo a la informacidon analizada se determina que en la dimensién

adaptabilidad, los colaboradores presentan en mayor proporcion igual a 98% un nivel
moderado y el 2% tienen un nivel alto.
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Tabla 17.
Nivel de la inteligencia emocional en equipos de alto desempefio, segun la dimensién
manejo de la tension.

Niveles Frecuencia  Porcentaje
Bajo 3 6

Moderado 45 92
Alto 1 2
Total 49 100

Porcentaje

Bajo Moderado

Manejo de la tensién

Figura 13. Nivel de la inteligencia emocional en equipos de alto desempefio,
segun la dimensién manejo de la tension.

Interpretacion: De acuerdo a la informacion analizada se determina que en la dimension

manejo de la tension, los colaboradores tienen un nivel bajo en un 6%, el 92% mantiene

un nivel moderado y el 2% un nivel alto.
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Tabla 18.
Nivel de la inteligencia emocional en equipos de alto desempefio, segun la dimensién
estado de &nimo en general.

Niveles Frecuencia  Porcentaje

Moderado 48 98
Alto 1 2
Total 49 10

Porcentaje

Moderaco Alto

Estado de animo en general

Figura 14. Nivel de la inteligencia emocional en equipos de alto desempefio,
segun la dimension estado de &nimo en general.

Interpretacion: De acuerdo a la informacion analizada se determina que en la dimension
estado de animo en general, los colaboradores presentan en mayor proporcion igual a 98%

un nivel moderado y el 2% tienen un nivel alto.
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4.3. Procesamiento de los resultados

Para procesar la recogida de informacion se procedio a elaborar un base de datos
en el formato Excel, plasmando en la parte superior las dimensiones con sus respectivos
numeros de items y en la parte vertical los nimeros de colaboradores que participaron en
la muestra. Posteriormente se realizé la sumatoria de las dimensiones para proceder a

establecer el rango al que corresponde segun la sumatoria de cada colaborador.

Este formato en Excel sirvié para trasladar los datos al programa SPSS 22 donde
a través de la opcion analizar estadisticos descriptivos a través de frecuencias, graficos en
barra, porcentajes de las tablas y figuras estadisticas donde se reflejan los resultados de

nuestra muestra de estudio.

En las tablas y las figuras se encuentras las frecuencias y porcentaje de cada valor
mediante la escala y nivel de nuestros baremos. Lo que permitio obtener resultados para

un mejor analisis y conocimiento del estudio de la inteligencia emocional.

4.4. Discusion de los resultados

A través del andlisis de los resultados obtenidos en la muestra de estudio se
procede a establecer si existe coincidencia o disimilitud con las teorias y determinaciones

estudiadas por otros autores sobre la misma variable de investigacion.

Los resultados obtenidos en la investigacion, precisa que el nivel de la inteligencia

emocional en los colaboradores es de un nivel preponderantemente moderado en un 76%
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y 24 % en un nivel alto estableciendo el indice positivo. Este resultado coincide con la
investigacion de Diaz (2015) en su estudio inteligencia emocional en el ambito laboral
de la empresa de servicios Temporales Humanos Internacional E.U de la ciudad de
Ibagué 2015, donde concluye que el equipo de colaboradores pertenecientes a la empresa
de servicios temporales Humanos Internacional E.U predomina la inteligencia emocional
en un nivel normal. En tal sentido, se halla una relacion directa entre ambas
investigaciones, en torno al nivel de la inteligencia emocional de los colaboradores, ya

que por lo general su estabilidad emocional es regulada.

Asimismo, se establece parcial relacion con el estudio de Sarmiento (2018) en su
investigacion Relaciéon entre Inteligencia emocional y trabajo en equipo en los
colaboradores de una red de gimnasios de Guatemala, donde concluye que el nivel de
inteligencia emocional de los 30 participantes de la red de gimnasios de Guatemala, el
80% de los evaluados obtuvo un nivel de inteligencia emocional éptimo, el 17% obtuvo
un nivel medio alto. En comparacién con esta investigacion se puede determinar que los
trabajadores de esta otra empresa poseen mayores habilidades emocionales lo que les
permite regular sus emociones para afrontar demandas y presiones de su entorno con

éxito.

Los resultados obtenidos en torno a la dimension intrapersonal, determinaron que
los colaboradores de la empresa soluciones estratégicas de negocio SOEN alcanzaron
niveles preponderadamente moderado en un 96%. En el cual se evidencia parcial relacion
con la investigacion de Lopez (2016) en su estudio Relacion entre inteligencia emocional

y satisfaccion del cliente de la municipalidad de la democracia, Departamento de
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Escuintla, donde determin6 que el personal de atencién al cliente existen factores de
inteligencia emocional mostrando una distribucion equitativa en cada uno de los
siguientes indicadores que forma parte de dimension intrapersonal: autoconocimiento
19.3%, autorregulacion 19.1%, automotivacion 21.9%, por lo que los niveles se
determinan en medio alto y 6ptimo lo que es consistente sin que uno de los factores sea
predominante. En comparacion con esta investigacion se puede evidenciar que los
colaboradores de esta otra empresa disponen de mayores habilidades emocionales lo que
les permite entender y expresar sus emociones, ser independientes y confiar en la

realizacién de sus ideas.

Los colaboradores alcanzaron en la dimension adaptabilidad un nivel moderado
en un 98%, asimismo alcanzaron en la dimension manejo de la tension el 92% mantiene
un nivel moderado y en la dimension estado de animo en general los colaboradores
presentan en mayor proporcién igual a 98% un nivel moderado. Este resultado tiene
coincidencia con la investigacion de Campos (2018) en su estudio Inteligencia emocional
en trabajadores del area administrativa de una empresa privada del Distrito de Lima
cercado, donde concluyd que: El nivel adaptabilidad en los trabajadores del area
administrativa de una empresa privada del Distrito de Lima cercado es promedio, el nivel
manejo de la tension en los trabajadores es promedio, el nivel estado de animo en general
también es promedio. En tal sentido, se halla una relacion directa entre ambas
investigaciones, en torno al nivel de las dimensiones adaptabilidad, manejo de la tension
y estado de 4nimo en general en los colaboradores, ya que por lo general alcanzan niveles

regulados.
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En sintesis, de acuerdos a los resultados obtenidos en la investigacion
encontramos coincidencia con los resultados de otros autores en torno al mismo estudio
de la inteligencia emocional, por tanto, es imperativo la necesidad de desarrollar las
emociones en los colaboradores para manejarse de manera asertiva en su vida personal
como profesional y alcanzar el éxito en las mismas lo que les va a facilitar trabajar en
equipo y por ende llevar al equipo a un segundo nivel que es el de trabajo de equipo de

alto desempefio en la organizacion.

4.5. Conclusiones

De acuerdo a los resultados de la muestra de estudio en la presente investigacion,

se establece las siguientes conclusiones:

- La inteligencia emocional que tienen los colaboradores de la empresa de
soluciones estratégicas de negocio SOEN, responde preponderadamente mayor
proporcién de 76% de nivel moderado y un 24% en un nivel alto, demostrando que
disponen de habilidades en el manejo de sus emociones lo que les permite trabajar

eficientemente como equipos de alto desemperio.

- Los colaboradores en la dimension intrapersonal presentan una mayor
proporcion de 96% de nivel moderado, lo que se evidencia en la confianza en el desarrollo
de sus funciones, brindando soluciones y mejoras dentro de su area. Asimismo, tienen la

capacidad de identificar y regular sus emociones expresandolas de manera asertiva.
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- Se determina que, en la dimensién interpersonal, los colaboradores presentan en
mayor proporcion un nivel moderado en un 65% y el 35% tienen un nivel alto, destacando
la facilidad de establecer y mantener relaciones satisfactorias, demostrando que los
colaboradores son empaticos lo que conlleva a que puedan asumir responsabilidades fuera
de sus actividades por el bien comin del equipo de trabajo, manifestdndose, asi como

equipos de alto desemperio.

- Se determina que en la dimension adaptabilidad, los colaboradores presentan en
mayor proporcion igual a 98% un nivel moderado, demostrando que los colaboradores
son flexibles a las diferentes situaciones de crisis, identificando los problemas y

brindando soluciones eficaces en el desarrollo de sus funciones.

- Los colaboradores en la dimension manejo de la tension presentan en el 92% un
nivel moderado, demostrando el manejo de manera positiva de las presiones que se
originan en el desarrollo de sus funciones y en el equipo de trabajo sobrellevando las
mismas sin sentirse agobiados, asimismo dentro de su area de trabajo tienden a manejarse

de manera tolerante.

- Se determina que en la dimensidon estado de &nimo en general, los colaboradores
presentan en mayor proporcion igual a 98% un nivel moderado, evidenciandose en su
desempefio laboral ya que tienden a sentirse satisfechos con el desarrollo de sus funciones
y de su relacién con los demas miembros del equipo de trabajo, lo que facilita que

dispongan de una actitud positiva en su area de trabajo.
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4.6. Recomendaciones

Se recomienda a la empresa soluciones estratégicas de negocio SOEN,
implementar en su politica organizacional talleres en el que se trabajen las habilidades
emocionales de sus colaboradores a fin de seguir manteniendo a los mismos como equipo
de alto desempefio, y por ende seguir desarrollando sus habilidades para formar parte de

sus competencias emocionales.

- Los colaboradores deben de seguir desarrollando sus habilidades emocionales
en torno a identificar, regular y manjar sus emociones, lo que facilitara sus actividades

dentro de su equipo de trabajo.

- La empresa debe de desarrollar actividades que promueven las competencias
empaticas de sus colaboradores a fin de mantener las relaciones saludables, el cual se
refleja en su equipo de trabajo cuando algunos de sus miembros presentan dificultades
para el desarrollo de sus actividades, asi como también mantener la actitud cooperativa
de los colaboradores lo que permitira seguir promoviendo y brindando proyectos de

mejoras.

- Recursos humanos debe de implementar capacitaciones de flexibilidad y
solucion de problemas para que los colaboradores sigan manteniendo la capacidad de
adecuarse a las diferentes situaciones de crisis que se presentan en el area de trabajo y

brindar soluciones en los procesos.
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- Laempresa debe de identificar a sus colaboradores que alcanzaron puntajes bajos
ya que requieren de programas basados en las habilidades que hacen falta desarrollar,
logrando que los mismos trabajen sus habilidades permitiéndoles manejarse en su equipo
de trabajo, lo que permitira que se integren en el mismo, aportando al equipo de alto

desempefio que dispone la empresa.

- El &rea de recursos humanos debe de implementar sistemas de incentivos en sus
colaboradores, como reconocer su desempefio laboral, asi como crear programas de
integracién en su cultura organizacional, lo que permitira el sentido de pertenencia,

manteniendo la motivacion de sus colaboradores en el desarrollo de sus funciones.
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CAPITULO V

PROGRAMA DE INTERVENCION

5.1 Denominacion del programa

Taller: Inteligencia emocional.

5.2 Objetivo general y especifico
Objetivo general

Incrementar las habilidades y competencias emocionales en los colaboradores para

formar equipos de alto desempefio en la organizacion.

Objetivos especificos

- Potenciar las habilidades intrapersonales en los colaboradores para el manejo y
regulacion de las emociones.

- Reforzar la adaptabilidad de los colaboradores dentro de la organizacion.

- Desarrollar recursos para el manejo de la tension en el desarrollo de sus

funciones.
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5.3 Justificacion del problema

La empresa Soluciones Estratégicas de negocio SOEN, es una empresa dedicada
a brindar servicios tecnoldgicos enfocado a desarrollar proyectos segun las necesidades
del negocio, debido a la demanda de los problemas de los clientes para obtener soluciones
de forma inmediata ya que generan pérdidas econdmicas, la falta de las habilidades y
competencias emocionales en los colaboradores trae consecuencias como retrasos en la
entrega de proyectos en los tiempos establecidos, asi como también brindar y mantener
mejorar en sus servicios hacia los clientes debido a la inadecuado manejo de sus
emociones ante diferentes situaciones provenientes de los incidentes de produccion, la
falta de relaciones interpersonales entre los miembros del equipo y de las areas para
coordinar las actividades asi como también el compromiso de los colaboradores en el
desarrollo de sus funciones para cumplir con los objetivos como equipo, la inadecuada
respuesta para adaptarse ante las situaciones cambiantes y brindar soluciones a la crisis
que se presentan, el déficit de las habilidades y competencias emocionales en los
colaboradores conlleva a la organizacion a no para cumplir con sus objetivos estratégicos

y por ende perjudica su competitividad.

Le6n (2019) menciona que una deficiente inteligencia emocional en los
colaboradores limita el desarrollo de las habilidades emocionales para brindar soluciones
efectivas a los problemas, manifestando conflictos para identificar, entender y dar
soluciones de manera inmediata a las situaciones negativas internas, evitando asi
establecer ideas creativas, adaptacion a los diversos cambios que se manifiestan en la

organizacion. En tal sentido el autor manifiesta que los colaboradores que no disponen de
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habilidades emocionales tienen dificultades para brindar respuestas eficientes ante los
problemas, adaptarse a las diversas situaciones de cambios en sus funciones o
necesidades, el cual se evidencia en su desempefio y productividad dentro de la

organizacion.

Campos (2018) menciona que un bajo nivel de inteligencia emocional hace que el
colaborador tenga relaciones interpersonales negativas el cual contribuye a una
inadecuada interaccién en la empresa por falta de empatia. La ausencia de las habilidades
interpersonales en el colaborador contribuye a que se generen ciertas dificultades para
mantener relaciones satisfactorias, debido a la falta de empatia para comprender, entender
y percibir emociones de los integrantes de su equipo, el cual impide mantener un ambiente
laboral adecuado, trabajar en equipo, asi como ser un colaborador cooperador dentro de

la organizacion.

Asimismo, se han disefiado programas en el ambito organizacional para tener
colaboradores capacitados en manejo de sus emociones, permitiéndoles desarrollar sus
funciones de manera eficiente y establecer relaciones interpersonales saludables en su
entorno ya que transciende en su desempefio laboral, el cual tiene una conexién directa

con los objetivos estratégicos de la organizacion.

Pereira (2012) en su investigacion implemento el programa para la mejora de la
inteligencia emocional y el desempefio laboral, en el cual menciona que la inteligencia
es uno de las caracteristicas mas relevantes en los seres humanos, ya que estan

conformados de intelecto emocional y racional que les permiten desempefiarse de forma
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eficaz y eficiente dentro de su vida personal y laboral, por ello es necesario incentivar
ambas inteligencias a fin de inducir cambios notorios en el trabajo. Estos cambios se van
a manifestar en la productividad y competitividad del colaborador para que tengan un
adecuado desempefio personal como profesional, asimismo requiere potenciar la
inteligencia emocional que en relacion con la inteligencia racional permite al colaborador

manejar las presiones provenientes de su entorno en la organizacion.

5.4 Establecimiento de las sesiones

Sesién 1

Nombre:

Integracion

Objetivo:

- Promover la comunicacion y confianza en los colaboradores.

Introduccion:

- Presentacion del facilitador.

Actividad:

- Dinamica “Mi mural”
El proposito de la dindmica es que los colaboradores participen de manera activa
en el taller fomentando un ambiente de confianza entre los participantes, asi como generar

la integracion y trabajo como equipo a través de la creatividad. Se les pedird a los
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colaboradores que creen un disefio de su preferencia que incluya el logo de la empresa el

cual sera ubicado en el mural de esta.

Recursos Humanos:

-Facilitador.

-Asistentes.

-Colaboradores.

Recursos Materiales:

-Mandiles.

-Gorros.

-Pinceles.

-Temperas.

-Hojas Bond.

Recursos Tecnoldgicos:

-Proyector.

-Parlante de sonido.

-Diapositivas.

Infraestructura:

-Auditorio.

-Mesas.

-Sillas.
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Tiempo: 45 minutos.

Evaluacion: Cuestionario para evaluar el conocimiento adquirido en la sesion.

Sesién 2

Nombre:

La inteligencia emocional como éxito en el desempefio personal y laboral.

Objetivo:

- Conocer el concepto de la inteligencia emocional para promover el desarrollo de
las habilidades y competencias emocionales en los colaboradores.

Introduccion:

- Definir la inteligencia emocional:
Se brindaré el concepto de la inteligencia emocional para generar el conocimiento

previo al desarrollo del taller y permitir la participacién de los colaboradores.

- Caracteristicas de las personas de éxito y de personas que fracasan.
Se mencionara de manera breve a través de un cuadro comparativo cuales son las
caracteristicas que tienen las personas con éxito en su desempefio personal y profesional

en comparacion de las personas que no logran desarrollar habilidades emocionales.

Actividad:

- Dindmica ‘““Los atributos”

Se les solicita a los colaboradores que escriban dos o tres cualidades resaltantes
de cada uno, poniendo en comun los puntos positivos que cada profesional aporta al lugar

de trabajo, con el cual se busca que los colaboradores comprendan a través de la praxis
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que el éxito de un equipo de trabajo esta en las habilidades diferentes, pero a la vez

complementarias de sus integrantes.

Recursos Humanos:

-Facilitador.

-Asistentes.

-Colaboradores.

Recursos Materiales:

-Hojas Bond.

-Plumones.

-Pinceles.

Recursos Tecnoldgicos:

-Proyector.

-Parlante de sonido.

-Diapositivas.

Infraestructura:

-Auditorio.

-Mesas.

-Sillas.

Tiempo: 45 minutos.

Evaluacion: Cuestionario para evaluar el conocimiento adquirido en la sesion.
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Sesion 3
Nombre:

La asertividad
Objetivo:

- Expresar opiniones e ideas respetando y valorando las opiniones de los
colaboradores.

Introduccion:

- ¢Qué es el asertividad?.
- Como comunicarnos de manera asertiva:
Se brinda a los colaboradores los diferentes tipos de comunicacion (Pasiva, asertiva,

agresiva) de forma breve el cual les facilitara diferenciar los mismos.
Actividad:

- Dinamica “Role Playing”:
Se forma equipo de tres, a los cuales se le brinda un sobre con el tipo de comunicacion
gue van a representar de una situacion real de su entorno de trabajo y como resolver el

mismo a través de la comunicacion asertiva.
Recursos Humanos:

-Facilitador.

-Asistentes.

-Colaboradores.

Recursos Materiales:
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-Sobres.

Recursos Tecnologicos:

-Proyector.

-Parlante de sonido.

-Diapositivas.

Infraestructura:

-Auditorio.

-Sillas.

Tiempo: 45 minutos.

Evaluacion: Cuestionario para evaluar el conocimiento adquirido en la sesion.

Sesion 4

Nombre:

Autorregulacién de las emociones.

Objetivo:

- Reconocer e identificar las emociones que se generan ante una determinada
situacion para regular y brindar respuestas emocionales adecuadas.

Introduccion:

- Definir los tipos de emociones:
Se brinda la definicidn de los tipos de emociones para identificarlas y nombrarlas

por lo que sienten.
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Actividad:

- Dinamica “Diccionario de las emociones™:

Se forman equipos donde se les pide realizar un diccionario de emociones redactados

por ellos mismo con lo cual buscamos que los colaboradores cataloguen y definan las

emociones que experimentan de situaciones poco favorables en su area de trabajo y como

brindarian respuestas adecuadas.

Recursos Humanos:

-Facilitador.

-Asistentes.

-Colaboradores.

Recursos Materiales:

-Cuaderno.

-Plumones.

Recursos Tecnoldgicos:

-Proyector.

-Parlante de sonido.

-Diapositivas.

Infraestructura:

-Auditorio.

-Mesas.

-Sillas.

93



Tiempo: 45 minutos.

Evaluacion: Cuestionario para evaluar el conocimiento adquirido en la sesion.

Sesion 5

Nombre:

Adaptacion al cambio
Objetivo:

- Promover respuestas flexibles para manejar y afrontar las circunstancias que se
presentan en el entorno laboral.

Introduccion:

- Que es la adaptacién al cambio.
- Compartir experiencias.
Se les pide a los colaboradores que cuenten experiencias donde se han tenido que

adaptar a diferentes situaciones tanto personal como profesional.
Actividad:

- Dinamica “El cuadro se encoge”.
Se forma un cuadrado en donde se colocaran todos los integrantes, paulatinamente el
cuadrado se ird reduciendo y las personas que se encuentren dentro deberan idear una

estrategia para que los demas colaboradores puedan entrar en el cuadrado.
Recursos Humanos:

-Facilitador.

94



-Asistentes.

-Colaboradores.

Recursos Materiales:

-Cinta makisten.

Recursos Tecnologicos:

-Proyector.

-Parlante de sonido.

-Diapositivas.

Infraestructura:

-Auditorio.

-Sillas.

Tiempo: 45 minutos.

Evaluacion: Cuestionario para evaluar el conocimiento adquirido en la sesion.

Sesion 6

Nombre:

Trabajo bajo presion

Objetivo:

- Incrementar la capacidad de trabajo eficiente en plazos de tiempo determinado.

Introduccion:



- Que es la adaptacién al cambio.

- Comentar experiencias donde se han tenido que adaptar ya sea a nivel personal o

profesional.

Actividad:

- Dinamica “Armando estructuras”.

Se forman equipos de tres, donde se les brindara un paquete de fideos y cinta, esos

recursos son los Unicos que van a disponer para armar una estructura de dos niveles en un

tiempo determinado, como regla la estructura debe de permanecer en pie una vez

culminado el tiempo.

Recursos Humanos:

-Facilitador.

-Asistentes.

-Colaboradores.

Recursos Materiales:

-Paquetes de fideos.

-Cinta makisten.

Recursos Tecnoldgicos:

-Proyector.

-Parlante de sonido.

-Diapositivas.

Infraestructura:
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-Auditorio.

-Mesas.

-Sillas.

Tiempo: 45 minutos.

Evaluacion: Cuestionario para evaluar el conocimiento adquirido en la sesion.

Sesiéon 7

Nombre:

La motivacion

Objetivo:

- Incrementar la actitud positiva para dirigir y mantener la conducta en el
desempefio de sus funciones.

Introduccion:

- ¢Qué nos motiva?
Se les pregunta a los colaboradores que les motiva a realizar su trabajo y como influye

en su desempefio para resolver los diferentes problemas.

Actividad:

- Dinamica “Rompiendo flechas”.

Se les entrega cada colaborador una flecha el cual tienen que romper utilizando la
garganta e impulsando su fuerza, con esta dinamica se busca promover el pensamiento
positivo, romper con creencias limitantes y cémo influye cuando no se tiene la

autoconfianza en su desempefio.

97



Recursos Humanos:

-Facilitador.

-Asistentes.

-Colaboradores.

Recursos Materiales:

-Flechas.

Recursos Tecnoldgicos:

-Proyector.

-Parlante de sonido.

-Diapositivas.

Infraestructura:

-Auditorio.

-Sillas.

Tiempo: 45 minutos.

Evaluacion: Cuestionario para evaluar el conocimiento adquirido en la sesion.

Sesioén 8:

Nombre:

Resolucién de problemas.

Objetivo:



- Identificar los problemas para planear y brindar soluciones eficientes.

Introduccion:

- Que es la resolucion de problemas.

Actividad:

- Dindmica “Solucidn creativa a problemas”.

Se forma equipos de tres, donde cada integrante estara unido a una cuerda y tendra

que levantar una botella con la misma.

Recursos Humanos:

-Facilitador.

-Asistentes.

-Colaboradores.

Recursos Materiales:

-Cuerdas.

-Botellas.

Recursos Tecnologicos:

-Proyector.

-Parlante de sonido.

-Diapositivas.

Infraestructura:

-Auditorio.
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-Sillas.

Tiempo: 45 minutos.

Evaluacion: Cuestionario para evaluar el conocimiento adquirido en la sesion.

5.5 Sector al que se dirige

El taller esta dirigido a la empresa Soluciones Estratégica de negocio SOEN, el
cual esta conformado por 49 colaboradores los cuales pertenecen a las areas de sistema,

administracion y contabilidad.

El taller se realizard en 3 grupos debido a la cantidad de colaboradores, el primer
y segundo equipo estara conformado por 16 colaboradores y el tercero por 17

colaboradores.

5.6 Establecimiento de conducta problema y conducta meta

5.6.1 Conducta problema:

La falta de inteligencia emocional en los colaboradores conlleva a un inadecuado
nivel de asertividad el cual dificulta la comunicacion y entendimiento al no trasmitir sus
opiniones y sentimientos de una manera idonea, asi como también la falta de flexibilidad
no les permite adaptarse con facilidad a las diferentes situaciones y necesidades

provenientes de su area de trabajo ya que no disponen de recursos para afrontar los
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diversos cambios, asimismo la dificultad para resolver problemas les impide identificar y
brindar soluciones eficaces ante los diferentes problemas que se originan al desempefiar

sus funciones y actividades.

Pérez (2018) menciona que cuando los colaboradores tienen una baja inteligencia
emocional se presentan dificultades para establecer relaciones saludables, por tanto, la
persona no tiene un adecuado autoconocimiento, presenta dificultad para ser empaticos,
no tienen la habilidad para identificar sus emociones y la de las deméas personas de su
entorno. En tal sentido los colaboradores que no reconocen sus emociones tienen
dificultad para entender a los mismos cuando se generan diferentes situaciones y
problemas en su trabajo impidiendo el compromiso con su equipo al no asumir funciones

que no son parte de sus responsabilidades.

Campos (2018) manifiesta que un nivel bajo de inteligencia emocional contribuye
que los colaboradores presenten dificultad para manejar las relaciones interpersonales
generando una inadecuada comunicacion entre los colaboradores. El autor manifiesta que
los colaboradores que presentan dificultades para establecer y preservar relaciones
satisfactorias originan una inadecuada compresion, integracién y comunicacion en el

equipo dentro de la organizacion.

Suarez (2019) menciona que un bajo nivel de inteligencia emocional origina
dificultades en los colaboradores para manejar situaciones con los comparieros de trabajo,
jefes, subordinados, clientes, el cual se refleja en una alta carga de tension para quién no
logra manejar sus emociones. La falta de capacidad en los colaboradores para enfrentar
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las situaciones de tensidn dentro de su area de trabajo incrementa los niveles de estrés en
los colaboradores ya que no disponen de recursos para brindar respuestas emocionales

adecuadas al manejo de las exigencias propias del trabajo.

5.6.2 Conducta meta:

Reforzar las habilidades y competencias emocional en los colaboradores mantiene
relaciones adecuadas comunicandose de manera asertiva, entendiendo y comprendiendo
a los integrantes de su equipo, incrementa la flexibilidad adaptandose a los cambios
provenientes de las situaciones propias de las actividades del area, asimismo incrementa
las capacidades en los colaboradores, brindado soluciones creativas y efectivas,
desarrollando sus funciones y actividades de manera eficiente, asi como también brindan
servicios de calidad a los clientes, respondiendo de manera inmediata a las requerimientos

de los proveedores, comunicandose de manera efectiva.

Daniel Goleman (1999) menciona que los colaboradores con niveles altos de
inteligencia emocional, se encuentran motivadas para desempefiar sus funciones,
proyectando entusiasmo en las diferentes situaciones que se presenten, controlando sus
emociones dentro de las organizaciones. Saben trabajar en equipo, disponen de iniciativa
y logran influir positivamente en los estados de animo de sus compafieros. El autor
menciona que los colaboradores que se encuentran motivados tienen iniciativa para
proponer y brindar mejoras en su area de trabajo, asimismo tienden a responder de manera

positiva a las dificultades que se generan tanto en las relaciones como en su desempefio
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laboral lo que permite trabajar como equipo, asi como también fomenta una actitud

positiva dentro en su equipo de trabajo.

Soto (2001) menciona que, para resolver problemas emocionales originados en su
area de trabajo, requieren de habilidades como saber escuchar para lograr el
entendimiento y buscar soluciones a través de sugerencias, las cuales se basan en
conocerse uno mismo, la claridad de percibir las diferentes situaciones, y la confianza que
se trasmite a los demas. Los colaboradores que tienen la capacidad de ser empaticos
disponen de facilidad para entender y comprender emocionalmente las diferentes
situaciones que se generan en su area de trabajo permitiendo que los mismos tengan la

facilidad de trasmitir sus emociones y pensamientos.

Ledn (2019) manifiesta que poseer una adecuada inteligencia emocional es muy
valorado en las organizaciones ya que promueve conductas eficaces tales como la
capacidad de autocontrol de las emociones en momentos algidos conflictivos, pudiendo
responder efectivamente a situaciones estresantes evitando conductas negativas como la
ansiedad y depresion. Una adecuada inteligencia emocional permite a los colaboradores
emitir respuestas adecuadas para tolerar los niveles de tensién que se originan en el
trabajo ya que tienen recursos emocionales para manejar el estrés originado por la

interaccion y desempefio de sus funciones.

5.7 Metodologia de la intervencion
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El taller se define como un programa donde se trasmite un aprendizaje
participativo de los integrantes de un grupo, donde se aplica en el interin lo aprendido en
el desarrollo del taller, integrando el aprendizaje y la practica, asimismo participan de
manera activa y se integran formando un equipo de trabajo, donde ademéas comparten

conocimientos, experiencias de los participantes.

Black (1946) citado por Gutiérrez (2010) sostiene que la estrategia metodoldgica
empelada en el taller hace posible que estas habilidades interactien y se apoyen de manera
mutua a fin de desarrollar el pensamiento critico en los integrantes como parte de su
proceso intelectual y como resultados de sus esfuerzos al interpretar la realidad con las
consecuencias que implican, dando relevancia a la razén y honestidad. En tal sentido
menciona que en el taller se desarrollan el analisis y la evaluacion del conocimiento,
donde los integrantes emplean su pensamiento objetivo sobre la informacion que se esta

trasmitiendo a través de la intervencion de los colaboradores en el taller.

Mirebant (1999) manifiesta que el taller tiene como objetivo la demostracion
practica de las leyes, las ideas, las teorias, las cualidades y los principios que se estudian,
la solucion de las tareas con contenido productivo. El taller busca a través de la practica
incrementar el conocimiento de los colaboradores promoviendo recursos que van a

contribuir a adquirir el mismo poniendo en préactica lo aprendido en el interin del taller.

Betancourt, Guevara y Fuentes (2011) mencionan que entre los beneficios del
taller se encuentran, el desarrollar el juicio y la habilidad mental para entender procesos,

establecer las causas y elegir soluciones préacticas, estimula el trabajo cooperativo de los

104



integrantes, prepara para el trabajo como grupo y ejercita la actividad creativa y la
iniciativa, requiere trabajar con grupos pequefios, aunque conlleva a ser manejado por
uno o dos lideres, por lo cual se debe usar de manera adecuada la técnica y disponer
conocimientos idoneo sobre la materia a aplicar. ElI manejo del taller debe realizarse con
facilitadores capacitados en la metodologia para desarrollar y trasmitir los conocimientos
a traves de la actividad, asimismo fomentara la adquisicién de nuevo conocimientos en

los participantes, como también la integracion para formar equipos de trabajo.

Segun Egg (1999) menciona que existen dos tipos de talleres, el primer taller es
para formar a un individuo como profesional o técnico y para que este adquiera los
conocimientos precisos en el momento de desemperiarse en su carrera, y el taller enfocado
para obtener habilidades, destrezas técnicas y empelar procedimientos racionales en las
diferentes disciplinas cientificas tanto en précticas supervisadas o nivel profesional. En
tal sentido los talleres pueden dirigirse tanto para aplicar los conocimientos en el
desempefio de sus funciones como también para fomentar las habilidades que se

emplearan solo cuando se requiera.

El taller es una metodologia participativa por parte de los integrantes del taller.
Donde adquieren conocimientos a través de una practica determinada, administrando
alguna actividad para originar la formacién de los participantes. (Careaga, Sica, Cirillo y

Da Silva, 2006)
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El taller es un lugar donde se aprende elaborando actividades relacionadas con lo
que se desea que los integrantes adquieran, asimismo los colaboradores son participes

activos en el taller.

Reyes (2000) manifiesta que el taller es como una realidad integradora, compleja
y reflexiva, en donde se relacionan la teoria y la practica a través del dinamismo del
proceso pedagogico. En tal sentido en el taller se fomenta la integracion de los
participantes para realizar las actividades y fomentar el andlisis del conocimiento

adquirido donde se evalUa el aprendizaje mediante la participacion.

Mirebant (2003) menciona que un taller es una reunién donde se trabaja e integran
en cantidades reducidas a los participantes, se realizan aprendizajes a través de la practica
y se emplean los objetivos que se desean alcanzar y el tipo de ensefianza que se organice.
De acuerdo con los objetivos se disefia el taller y las actividades para desarrollar recursos

que seran aplicados en sus funciones.

En la presente investigacion se desarrollard el taller donde se brinde a los
colaboradores de la empresa soluciones estratégicas de negocio SOEN la informacion
basica de la inteligencia emocional para la posterior aplicacion practica de la ensefianza

adquirida por cada sesion, las mismas que estar conformada por 8 sesiones.

Se trabajara en 3 grupos de aproximadamente 16 colaboradores para el desarrollo

del taller, el cual se manejara en un periodo de un mes a consideracion de la organizacion,
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en donde se dispondra de un facilitador y dos asistentes como también recursos materiales
y tecnoldgicos para explicacion del taller y de las dindmicas a realizar en el transcurso de

este.

Para el logro de los objetivos especificos de la investigacion se llevara a cabo el
presente taller con el proposito de desarrollar las habilidades y competencias emocional
para potenciar el desempefio en sus funciones dentro del equipo para trascender como

equipos de alto desempefio dentro de la organizacion.

5.8 Instrumentos a utilizar

5.8.1 Recursos humanos

1 facilitador.

2 asistentes.

49 colaboradores.

5.8.2 Recursos Materiales

-Hojas Bond.

-Plumones.

-Lapiceros.

-Cinta makisten.

-Fideos.
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-Flechas.

-Cuerdas

-Botellas.

-Gorros.

-Mandiles.

-Pinturas.

-Catering.

5.8.3 Recursos Tecnologicos

-Proyector.

-Laptop.

-Parlante de Sonido.

5.8.4 Infraestructura

-Auditorio.

-Mesas y sillas.
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5.9 Cronograma

Setiembre
Hora Grupo Sesion L M M J V
2 3 4 5 6
10:00 2 11:00 pm 1 1
2
11:30212:30 pm 2 1
2
2:00 a 3:00 pm 3 1
2
Setiembre
Hora Grupo Sesion L M M J V
9 10 11 12 13
10:00 2 11:00 pm 1 3
4
11:30a212:30 pm 2 3
4
2:00a3:00 pm 3 3
4
Setiembre
Hora Grupo Sesion L M M J V
16 17 18 19 20
10:00 2 11:00 pm 1 5
6
11:30 2 12:30 pm 2 5
6
2:00a3:00 pm 3 5
6
Setiembre
Hora Grupo Sesion L M M J V
23 24 25 26 27
10:00 2 11:00 pm 1 7
8
11:30 2 12:30 pm 2 7
8
2:00a3:00 pm 3 7
8
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N° de Nombre Objetivo Actividad Recursos Tiempo
sesiones
Promover la comunicacion y confianza en los Introduccion. Recursos Humanos. 45 minutos.
Sesion 1 Integracion. colaboradores. Dinamica “Mi mural”. Recursos Materiales.
Recursos Tecnolégicos.
Infraestructura.
La inteligencia Conocer el concepto de la inteligencia emocional Introduccion. Recursos Humanos. 45 minutos.
emocional como para promover el desarrollo de las habilidades y Dinamica “Los Recursos Materiales.
éxito en el competencias emocionales atributos”. Recursos Tecnolégicos.
Sesién 2 desempefio personal Infraestructura.
y laboral.
Expresar opiniones e ideas respetando y valorando  Introduccion. Recursos Humanos. 45 minutos.
las opiniones de los colaboradores. “Role playing”. Recursos Materiales.
Sesion 3 La asertividad Recursos Tecnoldgicos.
Infraestructura.
Autorregulacion de Reconocer e identificar las emociones que se Introduccion. Recursos Humanos. 45 minutos.
las emociones. generan ante una determinada situacién para Dinadmica “Diccionario Recursos Materiales.
Sesién 4 regular 'y brindar respuestas emocionales de las emociones”. Recursos Tecnolégicos.
adecuadas. Infraestructura.
Adaptacién al Promover respuestas flexibles para manejar y Introduccion. Recursos Humanos. 45 minutos.
Sesién 5 cambio afrontar las circunstancias que se presentan en el Dinamica “El cuadro se Recursos Materiales.
entorno laboral. encoge” Recursos Tecnoldgicos.
Infraestructura.
Trabajando bajo Incrementar la capacidad de trabajo eficiente en Introduccion. Recursos Humanos. 45 minutos.
Sesion 6 presion. plazos de tiempo determinado. Dinémica “Armando  Recursos Materiales.
estructura. Recursos Tecnoldgicos.
Infraestructura.
La motivacion Incrementar la actitud positiva para dirigir y Introduccion. Recursos Humanos. 45 minutos.
Sesion 7 mantener la conducta en el desempefio de sus ‘“Rompiendo flechas” Recursos Materiales.
funciones. Recursos Tecnoldgicos.
Infraestructura.
Resolucion de Identificar los problemas para planear y brindar Introduccion. Recursos Humanos. 45 minutos.
Sesion 8  problemas soluciones eficientes. Dindmica “Solucién Recursos Materiales.

creativa a problemas”.

Recursos Tecnolégicos.

Infraestructura.
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ANEXOS



ANEXO 1: Matriz de consistencia

Problema General

Objetivo General

Metodologia

¢Cudl es el nivel de la Inteligencia Emocional en equipos
de alto desempefio en la empresa soluciones estratégicas
de negocio SOEN en el Distrito de Surco durante el
periodo 2019?

Determinar el nivel de la inteligencia emocional en equipos de alto
desempefio en la empresa soluciones estratégicas de negocio SOEN en
el Distrito de Surco durante el periodo 2019.

La investigacion es de tipo descriptivo
con un enfoque cuantitativo y de disefio
experimental de corte transversal.

Problemas Especificos

Obijetivos Especificos

Poblacién y muestra

-¢Cual es el nivel de la inteligencia emocional, segun la
dimensién intrapersonal, en equipos de alto desempefio en
la empresa soluciones estratégicas de negocio SOEN en el
Distrito de Surco durante el periodo 2019?

-¢Cual es el nivel de la inteligencia emocional, segln la
dimensién interpersonal, en equipos de alto desempefio en
la empresa soluciones estratégicas de negocio SOEN en el
Distrito de Surco durante el periodo 2019?

-¢Cual es el nivel de la inteligencia emocional, segun la
dimensién adaptabilidad, en equipos de alto desempefio
en la empresa soluciones estratégicas de negocio SOEN
en el Distrito de Surco durante el periodo 2019?

-¢Cual es el nivel de la inteligencia emocional, segun la
dimensién manejo de la tensién, en equipos de alto
desempefio en la empresa soluciones estratégicas de
negocio SOEN en el Distrito de Surco durante el periodo
20197

-¢Cual es el nivel de la inteligencia emocional, segln la
dimension estado de animo en general, en equipos de alto
desempefio en la empresa soluciones estratégicas de
negocio SOEN en el Distrito de Surco durante el periodo
2019?

-ldentificar el nivel de la inteligencia emocional, segun la dimension
intrapersonal, en equipos de alto desempefio en la empresa soluciones
estratégicas de negocio SOEN en el Distrito de Surco durante el
periodo 2019.

-ldentificar el nivel de la inteligencia emocional, segln la dimension
interpersonal, en equipos de alto desempefio en la empresa soluciones
estratégicas de negocio SOEN en el Distrito de Surco durante el
periodo 2019.

-ldentificar el nivel de la inteligencia emocional, segun la dimensién
adaptabilidad, en equipos de alto desempefio en la empresa soluciones
estratégicas de negocio SOEN en el Distrito de Surco durante el
periodo 2019.

-ldentificar el nivel de la inteligencia emocional, segln la dimensién
manejo de la tension, en equipos de alto desempefio en la empresa
soluciones estratégicas de negocio SOEN en el Distrito de Surco
durante el periodo 2019.

-Identificar el nivel de la inteligencia emocional, segun la dimension
estado de &nimo en general, en equipos de alto desempefio en la
empresa soluciones estratégicas de negocio SOEN en el Distrito de
Surco durante el periodo 2019.

La poblacion estd conformada por 52
colaboradores de la empresa soluciones
estratégicas de negocio SOEN en el
Distrito de Surco durante el periodo 2019.

N= 52 colaboradores

La muestra de estudio es censal, debido a que
estd conformada por la totalidad de la
poblacion. Sin embargo, al momento de la
aplicacion  del instrumento solo se
encontraron 49 colaboradores, siendo esta la
muestra final.
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1.Rara vez o Nunca
CUESTIONARIO DEL INVENTARIO DE ICE DE BARON 2.Pocas veces

3. Algunas veces

4. Muchas veces

INSTRUCCIONES: En este cuademillo encontrara 133 afirmaciones sobre )
5. Muy frecuentemente o siempre

maneras de sentir, pensar o actuar. Léalas atentamente y decida en qué medida

cada una describe o no su verdadero modo de ser. Hay cinco posibles
respuestas para cada frase.

1. Rara vez o Nunca 1. Para superar las dificultades que se me presentan actio paso a paso.
2 Pocas veces
3 Algunas veces 2. Me resulta dificil disfrutar de Ia vida.
4. Muchas veces _ 3. Prefiero un tipo de trabajo en el cual me indiquen casi todo lo que debo
5. Muy frecuentemente o siempre
hacer.
de la HOJA DE RESPUESTAS. Hagalo asi. verifiqgue la cifra que tiene la
respuesta elegida y sombree el circulo que rodea a esa cifra. 9. Me agradan las personas que conozco.
. . . ) 6. Trato de valorar y darle el mejor sentido a mi vida.

Por ejemplo: si ante |a primera frase: "Para superar las dificultades gue se me . L . o

presentan act(io paso a paso”, decide que eso es "MUCHAS VECES" verdadero 7. Me resulta relativamente facil expresar mis sentimientos.

para Ud., entonces sombreara, en la HOJA DE RESPUESTAS y frente al 8. Trato de ser realista, no me gusta fantasear ni sofiar de despierto(a).

numero 1, el circulo con la cifra 4: o . )
9. Entrd faciimente en contacto con mis emociones.

DEPIIN X! 10. Soy incapaz de demostrar afecto.
Si después cambia de opinién © ve que ha cometido un error, jno borrel Haga 11. Me siento seguro(a) de si mismo(a) en la mayoria de las situaciones.
una “X" sobre la respuesta que desea cambiar y después sombree Ia cifra de la 12 Tengo la sensacién que algo no esté bien en mi cabeza.

nueva respuesta: )
13. Tengo problemas para controlarme cuando me enojo.

T O ’/\@ 14. Me resulta dificil comenzar cosas nuevas.
Si alguna de las frases no tiene nada que ver con Ud., igualmente responda 15. Frente a una situacion problematica obtengo la mayor cantidad de
teniendo en cuenta como se sentiria. pensaria o actuaria si estuviera en esa informacion posible para comprender mejor lo que esti pasando.
situacion.

16. Me gusta ayudar a la gente.

No hay respuestas “comectas” o “incorrectas”, ni respuestas “buenas” o “malas”. 17 Me es dificil sonreir
Responda honesta y sinceramente de acuerdo a como a Ud., no segin cémo le _ ) ]
gustaria ser ni como le gustaria que otros lo(a) vieran. 18. Soy incapaz de comprender como se sienten los demas.

. ) ) ) . 19. Cuando frabajo con otras personas, tiendo a confiar mas en Ias ideas de los
Mo hay limite de tiempo, pero trabaje con rapidez y aseglrese de responder

todas las frases. demas que las mias propias.

20. Creo que tengo la capacidad de controlar las situaciones dificiles.
CONTESTE EN LA “HOJA DE RESPUESTAS”

NO ESCRIBA NADA EN ESTE CUADERNILLO NO ESCRIBA NADA EN ESTE CUADERNILLO
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1.Rara vez o Nunca

2.Pocas veces

J.Algunas veces

4.Muchas veces

5.Muy frecuentemente o siempre

1.Rara vez o Nunca

2.Pocas veces

J.Algunas veces

4.Muchas veces

5.Muy frecuentemente o siempre

104.
105.
106.

107.
108.
109.
110.
111.
112.

113
114.
115.
116.
117.
118.

119.
120.
121.
122.
123.

Considero que es importante ser un ciudadano(a) que respeta |a ley.
Disfruto mis vacaciones y los fines de semana.

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

Tengo tendencias ha apegarme demasiado a la gente.

Creo en mi capacidad para manejar los problemas mas dificiles.

Mo me siento avergonzado(a) por nada de lo que he hecho hasta ahora.
Trato de aprovechar al maximo las cosas que me gustan.

Los demas piensan gue 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 gue Soy una persona sociable.

Estoy contento(a) con la forma en gque me veo.

Tengo pensamientos extrafios que los demas 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.

IMe gusta divertirme.

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

Nunca tengo un mal dia.

NO ESCRIBA NADA EN ESTE CUADERNILLO

124.
1253.
126.
127.
128.
129.

130.
131.

132

133.

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 manfengo relacion con mis amistades.

Mis cualidades superan a mis defectos y esto me permite estar contento(a)
conmigo mismo(a).

Tengo una tendencia de 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.

NO ESCRIBA NADA EN ESTE CUADERNILLO
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= ——  Universidad
& Inca Garcilaso de la Vega

Nuevos Tiempos. Nuevas Ideas
Facultad de Psicologia y Trabajo Social

Lima, 05 de junio del 2019
Carta N° 1290-2019-DFPTS

Sefior

JOSE ANTONIO VASQUEZ SALAS

GERENTE GENERAL

SOLUCIONES ESTRATEGICAS DE NEGOCIO SOEN $5.A.C.
Presente.-

Luego de recibir mis saludos y muestras de respeto, presento a la seforita Ingrith
Geraldine TORRES VARGAS, Bachiller de la Carrera Profesional de Psicologia de
nuestra Facultad, identificada con coédigo 72-8402210, quien desea realizar una
muestra representativa de investigacién en la Institucion que usted dirige; para
poder asi optar el Titulo Profesional de Licenciada en Psicologia, bajo la Modalidad
de Suficiencia Profesional.

Agradezco la atencion a la presente carta y renuevo mis cordiales saludos.

Atentamente,

713 Di. RAMTRO COMEZ SALAS

‘;r!

Vs Decano (&)
“é'j; Facuhad g Fsicaloga y Trabaje Sacial

RGS/eth
Id. 1090133

Av. Pelit Thouars 248, Lima .
Teléfonos: 433 1615/433 2795 Anexo: 3304

E-mail: psic-soc@uigv.edu.pe
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