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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion tiene como propoésito determinar la incidencia de la
inteligencia emocional en el comportamiento organizacional de los servidores
publicos de la Gobernacidon de Tungurahua. Basada en la diferentes autores como
Goleman, Salovey & Mayer, quienes tienen diversas perspectivas y modelos acerca
de la inteligencia emocional. De igual manera se toma como referencia acerca del
comportamiento organizacional a los autores Martha Alles y Robbins.S para
analizar los tipos, niveles y caracteristicas de comportamiento organizacional.

La metodologia utilizada se enmarca dentro del tipo cualitativo y cuantitativo, se
aplicé la tecnica de la encuesta para la recoleccion de datos, comprobandose
estadisticamente a través del método de Chi cuadrado la incidencia de la una variable
sobre la otra. A nivel general, se pudo comprobar la incidencia de la inteligencia
emocional en el comportamiento organizacional en los servidores publicos de la
Gobernacion de Tungurahua, puesto que gran parte de los trabajadores afirman no
tener autocontrol emocional y carecer de habilidades sociales lo que desencadena en
conflictos en el &rea de trabajo, deficientes relaciones interpersonales y un ambiente
de trabajo inapropiado, asi mismo la inteligencia emocional guarda una relacion
directa en la determinacion del comportamiento organizacional; por esta razon, si la
inteligencia emocional no es desarrollada de manera 6ptima, el comportamiento
organizacional se vera afectado.
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EXECUTIVE SUMMARY

The present investigation aims to determine the incidence of emotional
intelligence in the organizational behavior of public servants of the Governorate
of Tungurahua. Based on different authors such as Goleman, Salovey & Mayer,
who have different perspectives and models about emotional intelligence.

In the same way, authors such as Martha Alles and Robbins.S are used as
reference for organizational behavior to analyze the types, levels and
characteristics of organizational behavior. The methodology used is framed within
the qualitative and quantitative type, the technique of the survey was applied for
the collection of data, being verified statistically through the Chi square method
the incidence of the one variable over the other.

At a general level, it was possible to verify the incidence of emotional intelligence
in the organizational behavior in the public servants of the Government of
Tungurahua, since a great part of the workers affirm that they do not have
emotional self-control and lack of social skills that it triggers in conflicts in The
area of work, poor interpersonal relationships and an inappropriate work
environment, emotional intelligence is also directly related to the determination of
organizational behavior; For this reason, if emotional intelligence is not optimally
developed, organizational behavior will be affected.
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INTRODUCCION

El tema denominado: “La inteligencia emocional en el comportamiento
organizacional de los servidores publicos de la Gobernacion de
Tungurahua.”

El actual trabajo investigativo realizado en la Gobernacion de Tungurahua se
basa en la problematica sobre la Inteligencia emocional en el comportamiento
organizacional, debido a que se ha podido evidenciar un bajo desarrollo de las
habilidades intrapersonales e interpersonales en el area de trabajo, por lo que lo
cual ha generado inestabilidad emocional en los servidores publicos, asi como una

escasa comunicacion y deficientes relaciones entre compafieros.

Por lo que se ha dado la importancia pertinente al presente trabajo que tiene el
propdsito de indagar los principales factores que intervienen en el
comportamiento organizacional en base a la inteligencia emocional, al igual que
medir el nivel de inteligencia emocional en la institucion. Este estudio permitira
obtener informacion importante sobre la problematica planteada y servird como

punto de partida para investigaciones futuras.

El presente trabajo investigativo consta de cinco capitulos, y la elaboracion del
articulo académico, desarrollados de acuerdo las normas y lineamientos
establecidos en la Facultad de Ciencias Humanas y de la Educacion, para la

modalidad de tesis.

CAPITULO 1. El Problema, trata sobre la contextualizacion del problema desde
un enfoque macro, meso y micro de la investigacion, el analisis critico se
desarrolla en base a estudios de las causas y consecuencias, permitiendo
establecer la prognosis y formulacion del problema con sus respectivas
interrogantes; las delimitaciones del problema en sus niveles: cognitivo, espacial,
temporal; finalmente se concluirda con la justificacion y objetivos de la

investigacion.



CAPITULO II. El Marco Teorico, se realiza un estudio minucioso sobre los
antecedentes investigativos, la Fundamentacion Filoséfica, Epistemoldgica,
Pedagogica, Axiologica, Psicologica, Socioldgica, y Legal; comprende las
categorias fundamentales con una constelacion de ideas con sus respectivas

variables dando lugar la hipotesis y sefialamiento de variables.

CAPITULO I11. Metodologia de la investigacion con sus enfoques: cualitativo,
cuantitativo, la modalidad: bibliografica documental, de campo; sus niveles
descriptivo, exploratorio, asociacion de variables; poblacion y muestra,
plantedndose las técnicas e instrumentos, la operacionalizacion de variables, el
plan de recoleccién de la muestra, el plan para el procesamiento y andlisis de la

informacion.

CAPITULO IV. Anélisis e interpretacion de resultados incluye tablas, gréficos,
analisis e interpretacion; las interrogantes planteadas en los diferentes
cuestionarios, verificacion de la hipdtesis; planteamiento y la aplicacion de la
formula del Chi cuadrado, finalmente se visualiza la zona de aceptacion y rechazo

de la hipotesis.

CAPITULO V. Hace referencia a las conclusiones y recomendaciones de acuerdo
al andlisis estadistico de los datos de la investigacion, estableciéndose la el

planteamiento y realizacion de la propuesta.

ARTICULO CIENTIFICO.- Esta compuesto por el resumen ejecutivo, el
abstract, la introduccion en la que se incluye las conclusiones de indagaciones
similares, la problematica, la justificacion, el objetivo general y el modelo tedrico
utilizado para guiar la investigacion. De igual manera, se describe la metodologia
que contiene las modalidades y los niveles de investigacidn, el establecimiento de
la poblacion, y el método estadistico para la comprobacion de la hipotesis. Se
compara el modelo tedrico con los resultados estadisticos para estructurar el

andlisis y discusion de resultados y finalmente se establecen las conclusiones.



CAPITULO |

EL PROBLEMA
1.1. Tema

“La Inteligencia emocional en el comportamiento organizacional de los servidores

publicos de la Gobernacién de Tungurahua”

1.2. Planteamiento del Problema

1.2.1. Contextualizacién

A nivel mundial la inteligencia emocional tiene un impacto significativo en el
ambito educativo, social y a nivel de las organizaciones, esto se debe a la
importancia de generar satisfaccion en las areas que se desempefia el ser humano.
En la actualidad la inteligencia emocional tiene la misma importancia que la
inteligencie cognoscitiva debido a que el ser humano necesita encontrarse bien y
sentirse bien para realizar sus tareas, cuando se desarrolla de manera adecuada la

inteligencia emocional incrementa la eficiencia y eficacia en las actividades.

“En las dltimas décadas se ha descubierto el poder de una "nueva" inteligencia, la
inteligencia emocional, que nos permite reconocer y regular nuestras emociones y
poder comprender y asimilar las emociones de los demas”. (Revista Univision
Noticias , 2015) Esta inteligencia no solo es importante en el desarrollo emocional
de las personas, también permite la satisfaccion personal y profesional del ser
humano, promoviendo motivacion, empatia, liderazgo, habilidades sociales,

elementos importantes para generar un buen clima y cultura organizativa.

En el Ecuador, el enfogue de los sentimientos y las emociones ha tomado auge
en la ultima década mediante el modelo de la inteligencia emocional. Un estudio

realizado “Indica que un 56% de trabajadores, en Ecuador, es feliz laboralmente”



(Revista Lideres , 2015)Esto se debe en gran parte a la manera en como se maneja
el capital humano de las instituciones en la actualidad, esto se atribuye a que las

empresas buscan el desarrollo potencial de sus trabajadores en todos los &ambitos.

Las personas que mantienen habilidades emocionales desarrolladas de manera
correcta, tienden a sentirse mas satisfechas en su vida, debido a que tienen la
capacidad de hacer conciencia de como reaccionar ante situaciones de conflicto,
manejando de manera adecuada los impulsos y las presiones del entorno, por ello
la inteligencia emocional es una herramienta que agrega valor importante al
mundo social y organizativo que experimenta cambios continuamente, y que sin

duda alguna se busca el desarrollo del capital humano.

En ecuador no son muchas las empresas que empleen a la inteligencia emocional
como una herramienta que permita el crecimiento organizacional, esto debido a la
falta de investigacion sobre el tema y al desconocimiento sobre los beneficios que
conlleva el desarrollo de la inteligencia emocional en el ambito laboral, sin
embargo existen empresas que de cierta manera utilizan elementos que son parte
de la inteligencia misma, como la motivacion, la empatia, el empowerment, que

permiten el cumplimiento de las metas y objetivos de la institucion.

En la Gobernacién de Tungurahua no se ha investigado sobre el tema de
inteligencia emocional en el comportamiento Organizacional, observando en las
areas tanto administrativas como de servicios, el desconocimiento de estas
variables y sus consecuencias principalmente al estado emocional, fisico, mental y

productivo.



Arbol de Problemas

Cambios bruscos de Limitado desarrollo Trabajo desinteresado Conflictos

Efect comportamiento personal y profesional y desplaciente interpersonales
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Problema El deficiente desarrollo de inteligencia emocional en el comportamiento organizacional de los
servidores publicos de la gobernacion de Tungurahua.

|

! . ‘ ! 1
Inestabilidad Conflictos internos Ausencia de Comportamiento
Causas emocional Motivacion apatico

Grafico N° 1. Planteamiento del problema
Elaborado por: Grace Ivonne Aguiar Mufioz



1.2.2. Analisis Critico

En la Gobernacion de Tungurahua, la inestabilidad emocional provoca cambios
bruscos de comportamiento en los trabajadores, desencadenando en conflictos
laborales, entre compafieros y altos mandos de la institucién, afectando al clima
laboral, por lo que los directivos han visto la necesidad de remediar estas

situaciones sin que afecte la productividad de la institucion.

Los conflictos internos en la institucion, ocasiona dafios en las relaciones
emocionales, conductuales, personales y laborales del Talento Humano,
provocando que el personal adopte una manera dura o grosera en el trato al
momento de relacionarse con las personas sean estos comparieros del area de

trabajo o clientes, desembocando en un limitado desarrollo personal y profesional.

Por otra parte la ausencia de motivacion en los servidores publicos de la
Gobernacion de Tungurahua, conlleva a que estos realicen un trabajo
desinteresado y desplaciente, provocando un retraso en el cumplimiento de las
metas y objetivos debido a la falta de compromiso por parte del talento humano de
la institucién, afectando a los procesos, al desarrollo eficiente de actividades e

influyendo de manera directa en la productividad.

Otro punto muy importante es la escasa empatia en los colaboradores de la
institucion, lo que genera desconfianza, un ambiente tenso en el area de trabajo,
una limitada comunicacion entre compaferos, provocando conflictos
interpersonales y un bajo clima laboral. Por lo que los trabajadores tienden a
fijarse solo en ellos, les interesa su bienestar personal mas no colectivo, por lo que
el trabajo en equipo es una mala idea a la hora de realizar actividades.



1.2.3.Prognosis

De no realizar un estudio e investigacion sobre la problematica que afecta al
comportamiento de los servidores publicos de la Gobernacién de Tungurahua, se
propenderd a que el Talento Humano padezca dificultades tales como:
disminucion del rendimiento por parte de los trabajadores, conflictos laborales, un
ambiente laboral inadecuado, atrasos, ausentismos, rotacion, desmotivacion,
preocupaciones, dificultad para la toma de decisiones, falta de concentracion,

bloqueos mentales, entre otros problemas.

1.2.4. Formulacién del Problema

¢De qué manera influye la inteligencia emocional en el comportamiento

organizacional de los servidores publicos de la gobernacion de Tungurahua?

1.2.5. Preguntas Directrices

e ;Cual es el nivel de inteligencia emocional de los servidores publicos de la

Gobernacion de Tungurahua?

e (Que factores influyen en el comportamiento organizacional de la

Gobernacion de Tungurahua?

e ;Se puede presentar los resultados de la investigacion a través de un

documento cientifico?

1.2.6. Delimitacion del problema

1.2.6.1. Delimitacion de contenido

Campo: Organizacional
Area: Psicologia industrial

Aspecto: Inteligencia emocional —Comportamiento organizacional



1.2.6.2. Delimitacién espacial

El presente trabajo investigativo se efectuard en la Gobernacion de Tungurahua

con la siguiente ubicacién:

Parroquia: La Matriz
Canton: Ambato

Provincia:  Tungurahua

1.2.6.3. Delimitacion temporal

La investigacion comprende el periodo, Octubre 2016 - Marzo 2017

1.3. Justificacion

El interés por investigar contribuira al autoconocimiento y manejo de las
emociones aportando al desarrollo personal y profesional de los servidores
publicos de la Gobernacion de Tungurahua, evidenciandose cambios en la calidad
de vida y productividad.

La importancia teorico radica en que una vez realizado el estudio permitira
obtener informacion detallada sobre el nivel de afectacion y los factores que
influyen en el comportamiento organizacional del talento Humano, y de alli que
la importancia préctica implicard el poder prever dafios fisicos, emocionales y

conductuales.

La presente investigacion es novedosa considerando que es el primer estudio que
se realizard dentro de la institucién, buscando el mejoramiento de la calidad de
vida y sirviendo de modelo para futuras investigaciones relacionadas al del

Talento Humano de la institucion.

La utilidad para la institucion, ayudar al Talento Humano desarrolle la
inteligencia emocional, fortaleciendo la salud psiquica y fisica, elementos
fundamentales que contribuyen a mejorar el comportamiento organizacional,
buscando un impacto positivo en la eficacia y eficiencia de la organizacion.
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La presente investigacion tiene factibilidad porque existe la predisposicion de la
institucion para el estudio de las variables, asumiendo las autoridades un rol activo
en el desarrollo emocional-laboral positivo contribuyendo al progreso personal,

profesional y de la institucion.

Los beneficiarios de la presente investigacion serd para el Talento Humano
(servidores publicos), autoridades de turno y comunidad Ambatefia en general, ya
que ésta ayudara a detectar y determinar las diferentes dificultades que presentan
el personal de Talento Humano, provocados por el deficiente desarrollo de la
inteligencia emocional; para de esta manera lograr contrarrestar y solucionar el
mismo, desarrollando procesos de mejoramiento del desempefio laboral y al

mismo tiempo del comportamiento organizacional

1.3. Objetivos

1.4.2. Objetivo General

Determinar la influencia de la inteligencia emocional en el comportamiento

organizacional de los servidores publicos de la gobernacién de Tungurahua.

1.4.2 Objetivos Especificos

e Diagnosticar el nivel de inteligencia emocional en los servidores publicos de

la gobernacion de Tungurahua.

e Analizar los factores que influyen en el comportamiento organizacional de la

Gobernacion de Tungurahua

e Presentar los resultados de la investigacion a través de un articulo Académico



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes Investigativos
A continuaciéon se presentan temas relacionados a la presente investigacion,

mismos que son de diferentes universidades del pais y América Latina.

En las empresa, los empleados tienen como responsabilidad aumentar su
inteligencia emocional mediante el desarrollo de la autoconciencia, el
control de las emociones y la automotivacion; también responden por el uso
que hacen de la inteligencia emocional en las relaciones con los demas, el
desarrollo de técnicas de comunicacion eficaces, el buen conocimiento
interpersonal y la ayuda a los demés y ayudarse a si mismo; ademaés, todos
se sirven de esta inteligencia para aplicar mejoras a la organizacion. La
inteligencia emocional en la organizacion empieza por nosotros mismos. Al
usar nuestras emociones para reforzar el rendimiento y las relaciones
laborales, estamos no sélo ante el reto de fomentar, sino de inspirar el
desarrollo de la inteligencia emocional entre los empleados de la empresa;
el mensaje es claro, las posibilidades de éxito para el individuo y la empresa
son considerables y, ademas, el éxito esta al alcance de nuestras manos.
(Nufez, 2002) pgl2

El capital mas importante de una organizacion es el humano, por ende todos los
procesos deben ir en relacion al desarrollo personal y profesional de los
colaboradores, sin embargo la responsabilidad de actuar con inteligencia esta en
cada uno de ellos, todos los miembros de la organizacion son importantes para el
cumplimiento de las metas y objetivos, por ende cada uno de ellos son

responsables en el crecimiento y estabilidad de la institucional.

Un equipo con miembros emocionalmente inteligentes no genera
necesariamente un grupo emocionalmente mas inteligente. Un equipo, como
cualquier grupo social, tiene su caracter propio. Por lo tanto, la creacién
progresiva de un espiral auto reforzadora de confianza, de identidad grupal
y de eficacia del equipo requiere algo més que la presencia de algunos
miembros con comportamiento emocionalmente inteligente. Requiere una
atmosfera en la cual las normas edifiqguen capacidad emocional (la
capacidad para  responder  constructivamente en  situaciones
emocionalmente incomodas) e influencian constructivamente las emociones.
La inteligencia emocional de los equipos es mas complicada que la
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individual, porque los equipos interactiuan en un mayor numero de niveles”
(Druskat & Wolff, 2001) pg82

El desarrollo de la inteligencia emocional en el ser humano conlleva a mejorar el
estilo de vida, a relacionarse de mejor manera con los demas y a establecer una
comunicacion asertiva, entre otros beneficios, por lo que contar con este tipo de
personal para las instituciones podria ser una ventaja, sin embargo es mas
complicado el desarrollar de esta inteligencia en grupos, por la complejidad que

estos manejan en cuanto a sus distintas formas de pensar y proceder.

La suma total de individuos emocionalmente inteligentes puede generar una
organizacion emocionalmente inepta. En la medida en que tales individuos
intenten usar su inteligencia emocional como herramientas privadas en
provecho de sus propios intereses, cada uno intentara llevar lo mejor sobre
los otros... a través de la manipulacién emocional. El resultado podré ser un
clima organizacional caracterizado por total desconfianza, cinismo o
alienacién. Consecuentemente, las acciones cooperativas se reduciran, y el
cambio para mejor se torna improbable. (Huy, 1999) pg334

Si bien el ser humano por naturaleza es emocionalmente activo, el inadecuado control de
emociones puede ocasionar conflictos tanto personales como profesionales, debidos que

las emociones poderosas creadoras de incertidumbre, es por ende la importancia de

comprender y desarrollar la inteligencia emocional en el ser humano.

En este sentido, més alla de la validez de constructo de las competencias en
general y mas concretamente de las competencias emocionales, la realidad
es que éstas sirven como modelo de gestion de los recursos humanos en
numerosas organizaciones, lo que supone decir que serdn tomadas como
criterio para seleccionar, desarrollar, motivar e incentivar a los
trabajadores. Si reflexionamos sobre la aplicacion de estos planteamientos a
las principales funciones de recursos humanos podemos comprender como
el conocimiento pasa a un segundo plano en la profesionalizacion de las
personas, pues el protagonismo ha ido cediéndose al conjunto de
comportamientos observables que facilitan la socializacién eficiente en la
organizacion (Caballero & Blanco, 2007) pg618

Tanto la inteligencia emocional como la cognitiva son muy importantes en el ser
humano, sin embargo la satisfaccion va relacionada de manera directa con las emociones,
el sentirse bien en el trabajo, con los comparieros , amigos y familiares, por otro lado los

conocimientos son la base del crecimiento profesional, mientras que las emociones del

crecimiento personal.
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En el mundo moderno, con la nueva manera de hacer negocios, elementos
como la IE cobran una importancia crucial. A medida que las
organizaciones se desenvuelven en mercados mas competitivos y dinamicos,
reducen personal por reestructuraciones o comienzan a ser parte de la
globalizacién lo que significa fuertes modificaciones en el estilo de gestion.
Debido a lo anterior, los empleados deberan desarrollar nuevas
caracteristicas para adaptarse o0 mejor aln destacarse. Para las
organizaciones, conseguir al més brillante en algin ambito es cuestion de
tiempo y dinero, pero serd mucho mas complicado encontrar al mas apto.
Lo anterior significa competencia técnica e "inteligencia emocional”
(Ortega, 2014)(sf)

El mundo actual es altamente competitivo y cambiante, adaptarse a él es un dilema para
las organizaciones tradicionales, y se vuelve mas complicado cuando existe resistencia al
cambio por parte del talento humano que la conforma, para estas organizaciones utilizar
la inteligencia emocional como una herramienta clave en el desarrollo organizacional,

garantizara la supervivencia organizativa en el mercado laboral.

2.2. Fundamentacion Epistemoldgica

La investigacion se orienta por la Corriente Critico - Propositiva, por la vision de
totalidad concreta; se realizara el estudio de la inteligencia emocional y su
incidencia en el comportamiento organizacional, de la institucion mencionada;
planteado un articulo académico que permita exponer los resultados obtenidos en

la investigacion.

2.2.1. Fundamentacion Axioldgica

Los valores que se fomentan en la organizacion se basan en la Responsabilidad,
Honestidad, Honradez, Solidaridad y el sentido de Pertenencia, que son muy
importantes para el crecimiento personal y profesional de los colaboradores, y que
se refleja en el comportamiento organizativo de los mismos, permitiendo que
estén en capacidad de administrar su vida asertivamente, y generar un buen

ambiente laboral.

2.2.2. Fundamentacién Ontolégica

Reflexionando sobre todas las relaciones e implicaciones en el desarrollo

emocional de una persona a nivel personal, grupal u organizativo, es necesario
12



abarcar la inteligencia misma como un gran determinante en la formacion integral
del individuo como tal. Las emociones se presentan como una armadura capaz de
estimular e impulsar al ser humano a comprometerse con su deber, a instruirse
apasionada e incansablemente por sus ilusiones, ademas pueden sustentar sus
necesidades mas béasicas y permitirle de esta manera fortalecer sus relaciones con

los demas.

2.3. Fundamentacion Legal

2.3.1 Decreto Ejecutivo 2393 del IESS
Art. 11.- Obligaciones de los empleadores

Son obligaciones generales de los personeros de las entidades y
empresas publicas y privadas, las siguientes:

1. Cumplir las disposiciones de este Reglamento y demas normas
vigentes en materia de prevencion de riesgos.

2. Adoptar las medidas necesarias para la prevencion de los riesgos
que puedan afectar a la salud y al bienestar de los trabajadores en los
lugares de trabajo de su responsabilidad.

2.3.1. En la Constitucion Politica de la Republica del Ecuador

De acuerdo a la Constitucion de la Republica del Ecuador de 2008.- Seccion
octava Trabajo y seguridad social.

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho
econdmico, fuente de realizacion personal y base de la economia. El
Estado garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto a su
dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y
el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o
aceptado.

2.3.2 Plan Nacional del Buen Vivir

“La nocion de trabajo digno implica que este sea una fuente de
realizacion personal y que constituya la base fundamental para el
despliegue de los talentos de las personas. La realizacion personal en
este &mbito no puede entenderse de manera integral si no esta
conjugada con la vida familiar y personal. La construccion del Buen
Vivir supone que las personas cuenten con el tiempo necesario tanto
para el ocio creativo y recreativo como para el disfrute familiar”
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Plan nacional del buen vivir. Objetivo 9. Garantizar el trabajo digno
en todas sus formas. Satisfaccion en el trabajo y conciliacion del
trabajo, la vida familiar y la vida personal. Pg280.

2.3.3 Reglamento General

Del Reglamento General de la Ley Organica del Servidor Publico en el Capitulo |
de la Carrera del Servicio Publico

Art. 122.- Orientacion de la carrera del servicio publico.- Se orienta a promover,
atraer, motivar, mejorar y retener a las y los servidores pablicos que demuestren
las competencias mas adecuadas; permitir su estabilidad y promocién; y, elevar

los niveles de eficiencia del Servicio Publico.
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2.4. Categorias Fundamentales

Relaciones Humanas

Inteligencia

Inteligencia
Emocional

Desarrollo
Organizacional

Comportamient
0
Organizacional
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Incide

v

VARIABLE DEPENDIENTE

Elaborado por: Grace Ivonne Aguiar Mufioz
Grafico N° 2. Categorias fundamentales
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Constelacion de ideas para profundizar el estudio de la variable dependiente
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Grafico N° 4. Constelacion de ideas. Variable dependiente
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FUNDAMENTACION TEORICA DE LAS VARIABLES
VARIABLE INDEPENDIENTE: Inteligencia Emocional

Segun Bradberry & Greaves (2012, p.18) "La inteligencia emocional es la capacidad
de reconocer y entender las emociones de uno mismo y las de los demés, y la
capacidad de utilizar esa informacion para gestionar el comportamiento y las
relaciones”. De esta manera las habilidades emocionales permiten al individuo
expresar los sentimientos y emociones de manera efectiva promoviendo a mejorar las

relaciones con los demas.

La Inteligencia Emocional considera el dominio emocional, la
motivacion, perseverancia, disciplina y comprension hacia los otros. De
igual manera, plantea que la persona emocionalmente inteligente es
consciente de si misma, vive el aqui y el ahora, no permitiendo que
alguna emocién destruya o altere su equilibrio. (Carrién, 2010, p.54)

Es la era del hombre inteligente, capaz de moldear sus impulsos y emociones para
garantizar su supervivencia y la de sus seres mas cercanos, a esto se denomina
cerebro emocional y conlleva a que cada ser humano regule la forma ser y
proceder ante diferentes situaciones que enfrenta, el cerebro reacciona y emite una
respuesta inmediata para precautelar la integridad del ser humano cuando este se
encuentra en situaciones que demandan peligro, tomando en cuenta que el ser
humano es emocionalmente activo y que puede enfrentarse ante estas situaciones

en todo momento.

Para Salovey & Mayer, (1990, p.189) la inteligencia emocional es: “la capacidad de
regular los sentimientos y emociones propias asi como los de los demas, de
comprender y discriminar entre ellos y utilizar esta informacion para guiar nuestro
pensamiento y nuestras acciones”. Es importante recalcar que cada individuo posee
capacidades y habilidades distintas a los demas, pero que sin embargo constituyen la
esencia misma del ser, por otro lado hay que destacar que poseer una inteligencia que
permita regular las emociones promueve a crear un ambiente apropiado en la

sociedad.
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Segun (Salovey & Mayer, 1990) pgl5 “Existen cuatro dareas de la inteligencia
emocional: percepcion; evaluacion y expresion de las emociones, facilitacion
emocional del pensamiento, entendimiento y analisis de las emociones,(utilizacion

del conocimiento emocional), regulacion adaptativa de la emocion”.

Estas cuatro &reas son muy importantes para el desarrollo de la inteligencia
emocional, rencordando que ante todo somos seres humanos que tenemos
necesidades y metas, y que las aceptemos, o no racionalmente. Una de las
necesidades principales es el vacié personal de emociones, sentimiento y caricias
que deben ser llenados, ya que esto determina y organiza todos los procesos
mentales y comportamiento total direccionado con motivacién al logro, y que
conlleva un ciclo que permite que el individuo se enfrente de manera adecuada a

las diversas situaciones.
Habilidades de la Inteligencia Emocional:

e Percepcion emocional: Se hace referencia a cualquier cosa que incorporamos

mediante nuestros sentidos.

e Facilitacion emocional: Es la capacidad que tiene cada individuo de

almacenar informacion en la memoria y el recuerdo.

e Comprension emocional: Permite el reconocimiento de pautas y el

procesamiento de la informacion.
e Regulacion emocional: Aprender a Regular las emociones

La inteligencia emocional conlleva estas areas que son fundamentales para su
desarrollo, y hay que mencionar ademas que no todos los individuos las poseen,
no todos tienen la capacidad de asimilar sus emociones y la de los deméas o la
capacidad de poder controlar sus impulsos en situaciones de estrés, en otras
palabras el ser humano esta ligado a un ambiente de gran incertidumbre, de alta
competitividad, y que se encuentra en constante evolucion, y es por todo esto que

surge la necesidad de darle méas valor al desarrollo emocional.
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La Inteligencia emocional se divide en Competencias personales y
sociales; Habilidades intrapersonales tales como: Autoconciencia;
reconocer las propias emociones y como afectan a nuestro estado de
animo, autoestima y confianza en uno mismo. Autorregulacion;
control de nuestros estados animicos impulsos y recursos internos.
Motivacion; tendencias emocionales que faciliten el logro de nuestros
objetivos.. Habilidades interpersonales: Empatia; conciencia de los
sentimientos y necesidades de los demas. Habilidades Sociales;
capacidad para inducir aptitudes y respuestas deseables a los demas.
(Goleman, 1995)

Las competencias personales son aquellas que todos los individuos las poseen,
son propias e innatas de cada uno, pero no todos las desarrollan, dentro de estas
competencia se encuentra las habilidades interpersonales que permiten que el ser
humano tenga la potestad del control de sus propias emociones y la solucién de
problemas de manera correcta, la autoconciencia, la autorregulacion y la
motivacion corresponde a esta habilidad, que de igual modo generan un aporte

fundamental al crecimiento personal del individuo.

Las competencias sociales, son aquellas habilidades que se comparte con los
demas y que fomentan las relaciones interpersonales y la comunicacion efectiva
en la sociedad, la empatia y las habilidades sociales son las que permiten

mantener una estabilidad emocional entre el individuo y el ambiente.
Competencias personales:

e Autoconciencia: Respecto a esta competencia se puede mencionar que es la
capacidad que tienen las personas de conocerse a si mimos de saber lo que

estan sintiendo en un momento determinado.

e Autogestion: En cuando a la competencia de autogestion se define como la
capacidad para manejar adecuadamente los sentimientos y emociones de

manera que se pueda controlar con facilidad en situaciones criticas.

e Conciencia social: Se define como la capacidad se ser reflexivo y empatico
con los estados emocionales de las personas que le rodean de forma que se

pueda ubicar en su lugar y comprender los sentimientos y emociones.
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Competencias sociales:

e Gestion de las relaciones: Esta competencia consiste en manejar
adecuadamente las relaciones, de modo que se pueda interactuar de manera

eficiente y establecer vinculos cordiales de amistad con las demas personas.

e Empatia: Esta competencia consiste en ponerse en el lugar de otros de

manera que pueda experimentar la manera de pensar y sentir de los demas.

Estas habilidades constituyen la inteligencia en el control de las emociones que
influyen en la manera de relacionarse con los demas y que permite establecer
parametros internos para reaccionar ante situaciones vulnerables y de peligro,

creando un ser capaz de entender y comprender a los demas de manera eficaz.

Para (Guilera, 2007) pg109-113 “A causa de disfunciones cerebrales o problemas
bioquimicos con los neurotransmisores pueden presentarse trastornos
emocionales que requieren el tratamiento especializado por un buen facultativo

experto en la materia”
Los trastornos més relevantes son los siguientes:

e Estrés: Es el estado animico resultado de situaciones que provocan
frustracion, ira, ansiedad. Emite respuestas de defensa para afrontar

situaciones amenazantes que provocan cansancio mental.

e Estrés post-traumatico: Es una reaccion emocional intensa que aparece
luego de vivir situaciones o eventos traumaticos. Ciertos eventos sobrepasan
la capacidad de asimilacién del ser humano provocando un estado de estrés y

alteraciones severas. que conlleva a una enfermedad prolongada.

e Ansiedad: Es una respuesta del organismo que permite estar alerta ante
cualquier situacion amenazantes o de peligro. La ansiedad permite al

individuo tomar medidas de prevencién para enfrentarse a cualquier amenaza.

e Depresion: Es un estado animico que refleja la tristeza, la frustracion, la

preocupacion, la ira, factores que en su conjunto ocasionan un deterioro en la
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salud mental y fisica del individuo, afectando su desempefio normal en las
actividades cotidianas. Cuando el estrés no es controlado, es conveniente

visitar un especialista, debido que esta enfermedad puede causar la muerte.

e Panico: Es un trastorno de ansiedad provocado por repetidos ataques de
miedo, conlleva episodios frecuentes que se denominan ataques de panico. Se

desconoce las causas de este trastorno.

e Trastorno de ansiedad generalizada: Es un trastorno mental en el cual una
persona con frecuencia esta preocupada o ansiosa respecto a varias cosas lo

que se le hace dificil controlar esta ansiedad.

e Trastorno obsesivo compulsivo: Es un trastorno mental en el cual las
personas tienen pensamientos, sentimientos, ideas, sensaciones (obsesiones) y
comportamientos repetitivos e indeseables que los impulsan a actuar de

manera compulsiva.

Inteligencia

La inteligencia es una capacidad mental muy general que, entre otras
incluye la habilidad para razonar, planear y resolver problemas,
pensar de modo abstracto, entender ideas complejas y aprender
rapidamente tanto de la experiencia como de la ensefianza. Lo que
agudiza el ingenio, no es simplemente aprender de los libros,
desarrollar una naturaleza académica estrecha o presentar exdmenes.
La inteligencia Refleja una capacidad mas amplia y mas profunda de
entender el ambiente que nos rodea, de que todo aquello que
percibimos “tenga sentido” de que podamos descifrar que hacer.

(Fletcher & Hattie, 2013) Cita a (Gottfredson, 1997). pg24
El ser humano es un ser inteligente por naturaleza que comparte entre otros
distintas habilidades que lo definen como tal, la inteligencia no siempre se
relaciona con los conocimientos que posee una persona, considerando gque no
todos tienen las mismas posibilidades de obtener un titulo académico, 0 una
profesion, a pesar de esto cada individuo durante su crecimiento va adquiriendo
conocimientos generales que manejados de manera correcta permiten el desarrollo

de la inteligencia.
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Componentes de la conducta inteligente segin (Sferra, Wright, & Rice, 1977)
pg.43-45“La conducta inteligente se basa fundamentalmente en las siguientes

caracteristicas personales™:

Capacidad de aprendizaje: esta determinada por su importancia, la herencia
y el medio ambiente, factores que se relacionen entre si de manera intima y
que permite el desarrollo de aptitudes.

e Capacidad de abstraccién: Es decir la capacidad para pensar conceptos que
permiten expresar y relacionar ciertas palabras con algin objeto. Mediante
simbolos y palabras que lo describe.

e Claridad Mental: La claridad mental equivale a rapidez de observacion,
comprension y reflejos. Conlleva una capacidad para estar atento a la
diversidad de transformaciones que ocurren en el mundo exterior y la relacion
que tienen la vida diaria.

e Capacidad de Juicio: Es dificil apartar la sabiduria, el sentido comdn vy la
capacidad de juicio, puesto son las manifestaciones externas del uso que
hacemos del conocimiento.

e Capacidad de Adaptacion: Permite a una persona afrontar situaciones de

manera inteligente evitando conflictos o roces. Es la capacidad que permite al

individuo estar preparado para enfrentarse con éxito a los cambios que

encuentre en su camino.

Una persona inteligente tiene la capacidad de adaptarse a los cambios rutinarios,
tiende a ser flexible y a responder de manera adecuada en cualquier campo de
formacion personal, social y profesional, a esto se llama conducta inteligente, en
tanto que una persona que se resiste y no demuestra interés a la necesidad de
adaptacion, suele ser una persona rigida incapaz de desenvolverse en la sociedad,
cualquier experiencia le resulta desagradable, y rechaza cualquier interés que le
brinde crecimiento y estabilidad emocional. Dicho de otra manera la conducta
inteligente permite que las experiencias y conocimientos adquiridos durante la
evolucion del hombre , como la coordinacion de respuestas sensoriales y motrices

y el desarrollo del lenguaje, caracteristicas que deben ser fortalecidas en las
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primeras etapas de vida y que se convertiran en una fortaleza para cada uno de

ellos.

(Gardner, 1993) En su libro de “Inteligencias Multiples” hace referencia a ocho

tipos de inteligencias que se detallan a continuacion.

e Inteligencia Verbal-linguistica: Esta inteligencia remite a la capacidad de
emplear palabras de manera eficaz, sea en forma oral o escrita, y comprende
la el buen manejar la sintaxis, la fonética y la semantica del lenguaje. Permite
al individuo establecer una comunicacion acertada debido a que posee la
habilidad para manejar adecuadamente el lenguaje asi como también el
manejo adecuado de la escritura.

e Inteligencia Logica/Matemética: Es la capacidad de razonamiento que
comprende reglas logicas, asi como la resolucion efectiva de problemas
relacionados con numeros. Esta inteligencia se basa en las destrezas de
razonamiento.

e Inteligencia Visual/espacial: Corresponde a la capacidad de percibir
acertadamente el mundo visual y espacial y convertir las percepciones en
conceptos.. Esta inteligencia tiene una relacién con la arquitectura, las artes,
iméagenes y fotografias, es propia de pilotos, navegantes, cirujanos, escultores.

¢ Inteligencia Fisica/cenestésica: Consiste en la habilidad para relacionar el
cuerpo y la mente, en otras palabras utilizar el cuerpo para expresar
emociones, para realizar juegos o0 para idear nuevos inventos. Esta inteligencia
comprende habilidades fisicas y mentales que permite al ser humano manejar
objetos y perfeccionar sus habilidades.

¢ Inteligencia Musical: Es la capacidad para percibir, distinguir y transformar y
expresar sonidos y formas musicales. Esta inteligencia incluye habilidades
para distinguir todo tipo de melodias, sonidos de la naturaleza, voces,
instrumentos musicales, percibir ritmos y las habilidades de canto.

¢ Inteligencia Interpersonal/social: Esta inteligencia permite comprender a los
demas, establecer relaciones, mantener una comunicacion asertiva, percibir
estados de animo y ser empatico, asi como también la capacidad para

diferenciar entre las sefiales interpersonales y responder estas de manera
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eficaz. Esta inteligencia es importante porque permite al individuo asumir
responsabilidades y roles dentro de la sociedad.

e Inteligencia Intrapersonal/Introspectiva: Es la capacidad de auto
comprension que implica la facultad que tiene el individuo para conocerse a si
mismo, y la manera de actuar conforme ese conocimiento. Esta inteligencia
esta asociada con el reconocimiento de los estados de animo, las motivaciones,
temperamentos y deseos asi como la capacidad de autodisciplina y de
autocontrol de impulsos. Esta inteligencia es capaz de guiar la conducta
humana ya que permite mirarnos como observadores externos.

e Inteligencia naturalista: Esta inteligencia permite, entender y organizar
patrones naturales, entre ellos se encuentran organicos e inorganicos, asi
como la identificacion de plantas, animales y disfrutar de ellos mediante la

percepcidn a traves de nuestros sentidos.

Para (Gardner, 1993) estas ocho inteligencias son las mas relevantes, debido a su
importancia que tienen en el ser humano al ser desarrolladas de manera adecuada,
sin embargo las investigaciones realizadas por (Goleman D. , 1995) determinan
que existe una nueva inteligencia capaz de, conocer, asimilar y controlar las

emociones propias y de los demas, la llamada Inteligencia Emocional.

Relaciones Humanas

Segin (Orejuela , 1996), pg5 “Es el estudio sistematico de conocimientos,
métodos y técnicas que tratan de predecir el comportamiento humano, dentro de
las organizaciones, con el propoésito de lograr una historia mas justa y mas
humana.” Las relaciones humanas crean una conexion que permite al individuo
relacionarse con los demas, mantener buena comunicacion y crear un ambiente
donde cada ser humano puede desarrollar sus habilidades, conocimientos y

capacidades de manera exitosa en beneficio propio y de los demas.

Las relaciones humanas en el mundo industrial permiten el estudio del hombre en

el &mbito organizativo, su comportamiento, su crecimiento profesional, la manera
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en que se relacionan con sus comparieros Yy el ambiente que los rodea. Hay que

mencionar ademas que el clima laboral depende de factores como estructura,

procesos, programas Y talento humano, teniendo en cuenta que el capital humano

es el méas importante en las organizaciones, y mejorar las relaciones laborales en

la empresa se convertira en una fortaleza para la misma.

Segun (Martinez , 1993)pg. 20-25 “Existen elementos y condiciones que influyen

en las relaciones humanas, y se define en los siguientes factores”:

El individuo: Es una persona autonoma, independiente a los demas y que en
su conjunto conforman la sociedad.

El medio social: Corresponde a la sociedad en sus partes y su conjunto. El
individuo se relaciona, con la sociedad y el medio que lo rodea. Hace
referencia al lugar donde se desarrollan las determinadas condiciones de vida
humana.

La personalidad: Es el conjunto de cualidades que hacen que cada persona
se diferencie de otra, conlleva caracteristicas innatas, experiencias y la
interrelacion entre el individuo y el medio.

El temperamento: Es la manera natural como el individuo reacciona
emocional y sentimentalmente con el entorno. El temperamento define la
personalidad del ser humano, es propia de cada uno y se basa en
caracteristicas del sistema nervioso.

El caracter: corresponde a la forma de ser y proceder de una persona, y se
relaciona con las normas o principios sociales o sistema social. El caracter esta
influenciado por medio natural y social, culturas, tradiciones y el medio
familiar.

La psicologia evolutiva o etapas de la psico-evaluacion: El ser humano va
cambiando su conducta y modelando su existencia a lo largo de la vida. Todo
ser humano atraviesa etapas de aprendizaje personal y social y esta ligado a la
adaptacion de cambios que influyen en la manera de ser de cada uno.
Actitudes y valores: Los valores son convicciones humanas capaces de
modelar el comportamiento del ser humano, y permite entender las actitudes

que influyen en nuestra vida. Es necesario tener en consideracién que mucho
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significado tienen las ensefianzas Yy valores aprendidos desde el hogar que
aquellas que son adquiridos de la sociedad.

e La frustracion: El ser humano tiene la necesidad de satisfaccion personal, es
decir cumplir con las necesidades basicas y de autorrealizacion, por ende al no
cumplirlas provoca frustracion que tiende a ser un estado de conflicto interno,

relacionado con la ira y la decepcion.

Estos factores influyen en las relaciones inter e intrapersonales, sin embargo
existe un factor tan importante como los demas, pero que permite al individuo
relacionarse de mejor manera en la sociedad, este factor es la inteligencia, y
conlleva poder resolver problemas, tomar decisiones adecuadas, actuar de manera
correcta, potencializar habilidades y conocimientos y poder llevarse bien con los
demas, es decir la inteligencia en el ser humano es lo que permite que este se

diferencie de los demas seres vivos.

Para (Sferra, Wright, & Rice, 1977) Pg6-7. “Las Relaciones Humanas consisten
en el arte de llevarse bien con los demas, Siempre que se relne dos 0 mas
personas, se establece una interaccion. El proceso de las relaciones humanas es
una fuerza activa, que lleva a la creacion de relaciones agradables o
desagradables”. Cuando el individuo experimenta  relaciones humanas
desagradables, genera una vida conflictiva, llena de problemas y prejuicios, y se

limita en la comunicacion y las relaciones con los demas.

Las relaciones humanas en las organizaciones, son tan importantes como el
talento humano que posee, por ende generar un ambiente adecuado que permita el
cumplimiento de las metas, objetivos y desarrollo personal y profesional,
conlleva al incremento de la productividad. Al hablar de ambiente labora
adecuado se hace referencia a la relacion que existe entre el individuo y el medio

que lo rodea, y la interaccion con los demas miembros de la institucion.

(Sferra, Wright, & Rice, 1977) pg7 agregan que “La personalidad es tan

importante para conseguir un trabajo como para conservarlo. En general no se
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despide a nadie por carecer de suficiente inteligencia para el trabajo. Se despide
a la gente porqgue no se muestra dispuesta a trabajar, a asumir
responsabilidades a llevarse bien con los demas, en definitiva no quiere
molestarse.”. La personalidad define a cada individuo, y comporta caracteristicas,
fisicas, mentales y emocionales que lo hacen diferente a los demaés, permitiendo
que actuen de acuerdo a su forma de pensar y de sentir, respecto a sus criterios,

creencias y conocimientos.

Desarrollo Organizacional

El DO es la actividad a largo plazo, apoyada por la alta direccién
para mejorar los procesos de solucion de problemas y renovacion
organizacional, particularmente a través de un eficaz diagndstico de
colaboracion y administracion de la cultura organizacional (con
énfasis especial en los equipos formales de trabajo, equipos
temporales y cultura integral), con la ayuda de un consultor,
facilitador y la utilizacion de teoria y la tecnologia de las ciencias del
comportamiento, incluidas la accion y la investigacion. (Chiavenato,
2007) pg31.

EL desarrollo organizacional es la integracion de los procesos organizativos de
una institucion, el mejoramiento e innovacion de los mismos. Es necesario
recalcar que dentro de los procesos se encuentra el manejo del talento humano, y
conviene subrayar que es uno de los procesos mas complejos en las
organizaciones, a su vez, es el mas importante para consignar la supervivencia de
la institucion en el mundo empresarial. Todos estos procesos administrados de

manera correcta permiten la estabilidad y el crecimiento de la empresa.

Segun (Chiavenato, 2007) pg419“El individuo, el grupo, la organizacion y la
comunidad son sistemas dinamicos y vivos de adaptacion, ajuste vy
reorganizacion, como condicion basica para sus supervivencia en un ambiente
cambiante. EI cambio organizacional no se puede dejar al azar, sino que debe

ser planeado”
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Las organizaciones tienen la necesidad de una continua adaptacion al cambio,
debido que el mundo actual afronta transformaciones en relacion con la
estructura, procesos, tecnologia y la cultura organizativa. Los cambios no deben
ser vistos como el punto de desequilibrio, al contrario los cambios deben ser una
oportunidad de avance institucional, para mantener la competitividad. Causa
distinta es que las instituciones adquieran resistencia al cambio, pues mantener el

statu quo no siempre creara ventajas para la organizacion.

En las organizaciones existen cuatro cambios importantes:

e Cambios estructurales: Afectan de manera directa a la estructura
organizativa, los departamentos, areas de trabajo, niveles jerarquicos, redes de
informacion interna y externa y a los esquemas de integracion de personas.

e Cambios en la tecnologia: Hace referencia a la incorporacion de nuevos
instrumentos, maquinarias, instalaciones y procesos basados en las nuevas
tecnologias como una forma de invencion, innovacion y desarrollo de la
organizacion.

e Cambios en los productos y servicios: Constituye una ventaja competitiva
que promueve el crecimiento y da valor a la organizacion, y permite obtener la
fidelizacion del el cliente.

e Cambios culturales: Son los cambios de conductas, comportamientos,

actitudes y aspiraciones de los individuos en el area de trabajo.

Segun (Chiavenato, 2007) pg422 “Los procesos del DO tienen cuatro etapas™:

e Recoleccion y andlisis de datos: consiste en recabar informacion necesaria
mediante la aplicacion de métodos que simultdneamente permitiran identificar
problemas y asuntos relevantes para la institucion. Este proceso es uno de los
mas complejos.

e Diagnostico Organizacional: Consiste en interpretar y diagnosticar la
informacion recolectada previamente e identificar los problemas existentes

que afecten al cumplimiento de metas y objetivos.
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e Implementacion de Invencion: Es la fase de ejecucion del Desarrollo
organizacional, que prevé la tomar las decisiones adecuadas para resolver los
problemas.

e Evaluacion: Constituye un ciclo cerrado, que asume la responsabilidad de
modificar cualquiera de los pasos anteriores, por ello el proceso adquiere una

dinamica propia.

Los procesos de intervencion de Desarrollo Organizacional para dos 0 mas
personas (analisis Transaccional), para equipos y grupos (consultoria de
procedimientos), para relaciones intergrupales (reuniones de confrontacion), para

la organizacion en su conjunto (retroalimentacion de dato).

El andlisis transaccional es una técnica utilizada para el
autodiagndstico de las relaciones interpersonales, las cuales se dan
por medio de transacciones. Una transaccién se entiende como toda
forma de comunicacién, mensaje o relacion con los demaés. Se trata
de una técnica destinada a los individuos y no a los grupos dado que
se concentra en los estilos y en el contenido de las comunicaciones
entre las personas. (Chiavenato, 2007)Pg423-424

El anélisis transaccional constituye una herramienta que fortalece la comunicacion
de los individuos y mejora las relaciones interpersonales, por consiguiente permite
al individuo interactuar de manera adecuada en el area de trabajo. No obstante
esta herramienta admite una comunicacion inteligente, las respuestas son agiles,
claras y razonables, evita conflictos por malos entendidos generando una

comunicacion asertiva.

En la Consultoria de procedimientos cada equipo es coordinado por
un consultor, en procesos humanos y en informacién. Este opera
como un tercero y con su coordinacion provoca intervenciones del
equipo que tiene el objeto de volverlo mas sensible a sus procesos
internos para establecer metas y objetivos, mejorar el proceso de
toma de decisiones, impulsar la participacion, desarrollar
sentimientos, liderazgo, confianza y creatividad. (Chiavenato, 2007)
pg424

Este proceso permite modificar el comportamiento de los grupos de trabajo, que
se afiancen y fomenten valores en beneficio propio y de la organizacion, dicho asi
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supone que la intervencién de un consultor en los procesos internos de los grupos
permite esclarecer las opiniones y asumir las responsabilidades personales de cada
individuo, tomando en cuenta que todos los miembros tienen las mismas
oportunidades e importancia en el cumplimiento de las metas y objetivos de la

institucion.

Las reuniones de confrontacion, se trata de una técnica para
modificar la conducta a partir de la actuacién de un consultor
interno y externo. Dos grupos antagénicos y en conflicto,
(desconfianza reciproca, discordancia, antagonismo, hostilidad).
Son tratados por medio de reuniones de confrontacion, en las cuales
cada grupo se evalta y evalla el comportamiento del otro, como si
se colocara ante un espejo. (Chiavenato, 2007) Pg425-426

El procedimiento de confrontacion tiene la finalidad de mejorar la salud
organizacional, la comunicacion entre compafieros, y las relaciones internas y
externas, ademas se debe agregar que esta técnica se utiliza como una terapia
intergrupal, de esta manera cada uno de los grupos emiten sus desacuerdos, y
opiniones que generan discusion, pero que luego de haber expuesto los puntos de

vista, el consultor emite posibles soluciones a los problemas expuestos.

Retroalimentacion de datos  también Ilamada técnica para
recolectar y proporcionar informacién. Se trata de una técnica de
modificacion de la conducta, la cual parte del principio de que
cuando mas datos cognitivos reciba el individuo, tanto mayor sera
su posibilidad de organizarlos y de actuar creativamente. La
retroalimentacion de datos o retroinformacion de datos permite el
aprendizaje de nuevos datos respecto de uno mismo, de los otros, de
los procesos grupales o de la dinamica de toda la organizacion.
(Chiavenato, 2007)pg426

La retroalimentacion o Feedback, establece una relacion de la forma en como las
personas visualizan y perciben informacion de los demas, permite adoptar nuevos
datos acerca de procesos, métodos, sistemas y estilos administrativos. De manera
puntual la retroalimentacion es sinGnimo de innovacion tomando en cuenta que las
organizaciones no deben ser estaticas, por lo contrario deben estar en constante

interaccion con el medio y los avances tecnoldgicos.
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Climay cultura Organizacional

Cada organizacion tiene una cultura organizacional o cultura
corporativa. Para conocer una organizacion, el primer paso es
conocer la cultura. Formar parte de una organizacion significa
asimilar su cultura. Vivir en una organizacion, trabajar en ella,
tomar parte en sus actividades, hacer carrera dentro de ella es
participar intimamente de su cultura organizacional, el modo en el
que las personas interactian en la organizacién, las actitudes
predominantes, las presuposiciones subyacentes, las aspiraciones, y
los asuntos relevantes en la interaccion entre los miembros forman
parte de la cultura de la organizacién. (Chiavenato, 2007) Pg 83

La cultura organizacional es el resultado de valores, creencias, aptitudes y normas
morales que comparten los individuos en el ambiente laboral, y son capaces de
modificar su conducta. Consiste en un sistema que determina un grupo de trabajo
y que se refleja en la imagen corporativa de la institucion, de manea que se debe
trabajar en relacién con la cultura organizativa porque se considera como clave
para alcanzar las metas y objetivos.

La cultura organizacional presenta seis caracteristicas:

e Regularidad en los comportamientos observados: Permite la interaccion
entre comparieros a partir de la forma de ser y proceder, al igual que la forma
de pensar y las caracteristicas propias de cada miembro.

¢ Normas: Son reglas que determinan la forma de hacer las cosas y que regulan
el comportamiento de las personas para mejorar su convivencia.

e Valores predominantes: Son valores que fijan criterios con los que se siente
identificada la institucion.

e Filosofia: Establece lineamientos institucionales propios de la manera de
tratar a los miembros internos y externos de la institucion.

e Reglas: son pautas establecidas por la institucion con referencia a la forma de
comportarse en la misma, y que los trabajadores deben acatarlas.

e Clima Organizacional: es el ambiente generado por la interaccion de los
miembros, que integra sus emociones, sus comportamientos, las formas de

comunicacion y las relaciones interpersonales y laborales
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Clima Organizacional

El concepto de motivacion a nivel individual conduce al clima
organizacional a nivel de la organizacién. Los seres humanos estan
continuamente implicados en la adaptacion a una gran variedad de
situaciones con objeto de satisfacer sus necesidades y mantener su
equilibrio emocional. Eso se puede definir como un estado de
adaptacion. Tal adaptacidn no solo se refiere a la satisfaccion de las
necesidades fisiolégicas y de seguridad, sino también a la
satisfaccion de las necesidades de pertenencia a un grupo social de
estima y de autorrealizacion. (Chiavenato, 2007)Pg38

El clima laboral es el resultado de la cultura organizacional que maneja la
institucién. Esta relacionado directamente con la satisfaccion y la motivacion
personal y laboral de sus trabajadores. EI buen manejo del clima eleva el
desempefio laboral e incrementa la productividad por otro lado si el clima laboral
se ve afectado, infiere en las relaciones interpersonales provocando un

desequilibrio entre el individuo y el entorno laboral.

Segun Likert, citado por (Brunet, 1987) pg29, existen tres tipos de tipos de

variables que determinan las caracteristicas propias de la institucion:

e Variables causales: Esta variable es la base de las demaés, por lo que su
modificacion afectara a las otras variables, y depende de los logros de la
organizacion, de su estructura, procesos, politicas, competencias y actitudes.

e Variables intermedias: Esta variable define los procesos internos de la
organizacion, como la comunicacién, la motivacién y la toma de decisiones.

e Variables Finales: Esta variable llamada también dependiente, refleja los
resultados finales de la organizacion, como la productividad, las pérdidas y
ganancias de la empresa.

Cada una de estas variables interviene en la razén de ser de la organizacién, ya

que determinan las cualidades propias de la misma. Respecto con el clima

organizacional también depende de estos factores, como la estructura, los valores,
politicas y los resultados. Dicho de otra manera todos los procesos
administrativos, asi como el comportamiento de los empleados, la estructura
organizativa y factores ambientales influyen en el clima laboral, por ende si

alguno de estos factores se ve afectados provocan un deterio.
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Tipos de Clima Organizacional de Likert

(Brunet, 1987) pg. 30-32 cita a Liker (s.f) en su teoria de los sistemas determina

dos grandes tipos de clima organizacional, cada uno de ellos con 2 subdivisiones.

e Clima de tipo autoritario: Sistema | Autoritarismo explotador: en este
sistema los jefes no mantienen buenas relaciones con sus subordinados, se
limitan a emitir Ordenes y la comunicacion es de estilo vertical. Las
condiciones de trabajo se ven afectadas debido a la poca interaccion entre
superiores y subordinados.

e Clima de tipo autoritario: Sistema Il — Autoritarismo paternalista: en este
tipo de clima la relacion entre jefes y empleados es horizontal, las decisiones
las toman los jefes con la opiniones valederas de los subordinados, mantienen
buenas relaciones laborales que permite un equilibrio en el entorno de trabajo.

e Clima de tipo participativo: Sistema Ill-Consultivo: Este tipo de clima esta
caracterizado por la confianza que ponen los jefes en sus subordinados, se
basan en la practica del empawerment y la toma de decisiones las pueden
realizar los empleados en los niveles inferiores, las recompensas se basan en la
satisfaccién del trabajador.

e Clima de tipo participativo: Sistema I\V—Participacion en grupo: Dentro de
este tipo de clima existe una relacion basada en la amistad, la confianza y la
comunicacion es vertical y horizontal. Es un sistema donde las decisiones son
tomadas por todos los miembros de la organizacion en en bien colectivo. Se
caracteriza por el trabajo en equipo, y las recompensas se basan en el

crecimiento personal y profesional.
Comportamiento Organizacional.
Para (Alles, 2010) pgl9. “El comportamiento organizacional es el estudio de las
distintas formas del comportamiento en el trabajo, tanto individual como grupal,

incluyendo en anélisis de las interrelaciones entre individuos y grupos, su

interaccion con su entorno (medio ambiente) y la conducta de unos y otros frente al
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cambio”. Es decir es la manera de ser y proceder de los individuos en un determinado
territorio, tomando en cuenta las caracteristicas propias de cada uno Yy la relacion con

entorno.

Para (Robbins S. , 2004) pg8 “El comportamiento organizacional es un campo de
estudio en el que se investiga el impacto que individuos, grupos y estructuras tienen
en la conducta dentro de las organizaciones, con la finalidad de aplicar estos
conocimientos en la mejora de la eficiencia de tales organizaciones”. En el marco
empresarial el comportamiento organizacional tiene gran relevancia, debido a que
todas las organizaciones dependen del talento humano y de su compleja manera de
relacionarse y comportarse con los demas, mas no se trata tan solo de aprovechar sus
capacidades y habilidades sino también de potencializarlas y generar satisfaccion.

Niveles del comportamiento organizativo
Segun (Wagner & Hollenberck, 2004) existen tres niveles de estudio del
comportamiento  organizacional, Individual o microorganizativo, grupal o

mesoorganizativo, organizacional 0 macroorganizativo.

e Comportamiento microorganizativo: Se encarga del estudio del
comportamiento de cada individuo en el trabajo. Evalla las actitudes que influyen
en el rendimiento de cada persona y los aspectos que motivan a los trabajadores a
realizar sus tareas.

e Comportamiento mesoorganizativo: Centra su estudio en la manera de
comportamiento de los individuos en grupos de trabajo, surgiendo el liderazgo, la
socializacion, las dindmicas grupales y las relaciones intergrupales.

e Comportamiento macroorganizativo: Direcciona su estudio a la organizacion
en su conjunto, a las relaciones tanto internas como externas y a la coordinacion

de caracteristicas que generan competitividad.

El comportamiento se divide en estos tres niveles para su mejor entendimiento, y se
debe agregar que en la actualidad se empieza a dar importancia a su estudio, debido a
la influencia que tiene en el clima de la organizacion. Los valores, creencias y

actitudes son factores internos que definen el comportamiento del individuo, no
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obstante factores externos, como las condiciones de trabajo, las relaciones con los

compafieros y el entorno también influyen en el comportamiento organizacional.

Fuerzas del comportamiento Organizacional

Las organizaciones se componen de factores concurrentes y necesarios
entre si: las personas que operan individualmente y en grupos; las
estructuras formalizadas en sistemas de descripcion de puestos o
simplemente establecidas por la fuerza de la costumbre (lo que en
derecho se llama el factor consuetudinario); la tecnologia que tiene un
rol asignado desde la revolucion industrial, pero que ha tomado una
dimension inusitada en los ultimos afios. En adicion y en forma
concurrente, influye en la organizacién ciertos factores externos, como
el Gobierno, la competencia (otras empresas u organizaciones que
ofrecen el mismo producto o servicio) y las presiones sociales, con una
influencia creciente de los elementos derivados de la globalizaciéon.
(Alles M. , 2008)Pg24-25

Este conjunto de factores, definen el comportamiento de las personas en las
organizaciones debido a la influencia que tienen en ellas. Dentro de estos factores
estan: las personas en las organizaciones y su manera de trabajo ya sea en forma
individual o grupal , conciernen el aporte mas importante a la forma de comportarse y
relacionarse en su ambiente de trabajo, por otro lado esta la estructura organizativa
que consiste en un factor fisico preponderante en el cumplimiento de las metas y
objetivos, con respecto a la tecnologia hay que sefialar que permite el avance de la
institucion, agilizando la produccion y optimizando tiempo y recursos, y finalmente el

entorno que actla como potencia organizativo.
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Modelos del Comportamiento Organizacional

Para (Davis, 1964) citado por (Alles M. , 2008)pg50. Existen cuatro modelos de
Comportamiento Organizacional que se detallan en la siguiente tabla:

Poder Recursos liderazgo asociacion
econémicos
Autoridad Dinero apoyo Trabajo en equipo
Obediencia Seguridad y Desempefio Conducta
prestaciones laboral responsable
(Alles, 2010)
Dependencia Dependencia de Participacion
del jefe organizacion
autodisciplina
Subsistencia Seguridad Categoria y
reconocimiento autorrealizacion
Minimo Cooperacion Animacion de Entusiasmo
pasiva impuestos moderado

(Alles M. , 2008) Pg51-53. Establece al modelo Autocratico, de custodia, de apoyo, y

colegiado como determinantes del comportamiento organizacional.

Modelo autocratico: Este modelo se caracteriza por la manera de direccion de
los jefes orientados por el poder hacia los empleados. En cuanto al trabajo es mal
remunerado, no existen recompensas motivacionales y el empleado se rige a
proporcionar un trabajo deficiente, debido que su prioridad es cumplir las
necesidades bésicas de supervivencia mas no el crecimiento personal o
profesional.

Modelo de custodia: Es un modelo que tiende a direccionarse en referencia al
modelo autocratico ya que a pesar de que los jefes emiten 6rdenes respetando los
niveles jerarquicos también se preocupan por la seguridad, el bienestar vy la
satisfaccion de los trabajadores. Otro rasgo importante es que este modelo se basa
en remuneraciones justas direccionadas a objetivos. No obstante cabe recalcar que
no eleva el desempefio del empleado, sin embargo genera un ambiente estable.
Modelo de apoyo: Este es el modelo adoptado por las organizaciones con
mayor frecuencia, debido que su estructura se orienta a crear planes de carrera
para los empleados, permite el desarrollo del talento humano en las areas de

trabajo y potencializa los conocimientos y habilidades. Conviene subrayar que
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todo lo expuesto se debe a que la direccion adopta el liderazgo en lugar del poder

y el dinero.

e Modelo colegiado: Hace relacion al comparfierismo que existe entre todos los
miembros de la organizacion. Por otro lado los jefes son vistos como colegas y se
basa en el trabajo en equipo. De alguna manera los empleados sienten la
responsabilidad de realizar las tareas de manera correcta no porque los jefes lo

ordenen, si no por se sienten parte importante en el éxito de la organizacion.

Indicadores del Comportamiento organizacional

Para (Alles M. , 2008) pg36, los resultados de un sistema de comportamiento

organizacional, suelen medirse en tres indicadores béasicos:

e Desempefio: Calidad y cantidad de los productos y servicios que se

comercializan a nivel de satisfaccién de los clientes.

e Satisfaccion laboral de los empleados: Observable mediante los indicadores
clasicos, tales como ausentismo impuntualidad o rotacion. Es factible ademas
administrar encuestas especificas a los efectos de medir la satisfaccion de los

colaboradores, respecto de su trabajo.

e Crecimiento y desarrollo personal: Adquisicion de nuevos conocimientos y
competencias en una palabra, en una palabra cuidado de la empleabilidad de los
colaboradores.

El comportamiento organizacional radica en la importancia de contribuir en el manejo
de los aspectos humanos que direccionan a los resultados esperados por el individuo y
la empresa. En otras palabras al carecer de valores morales y corporativos, asi como
las malas relaciones entre compafieros, la estructura inestable y el entorno convergen
en la insatisfaccion, el bajo desempefio de los empleados y el deficiente desarrollo

personal.
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2.5. Hipotesis

La Inteligencia emocional incide en el comportamiento Organizacional de los

Servidores publicos de la Gobernacion de Tungurahua.

2.6. Sefalamiento de variables

2.6.1. Variable independiente: Inteligencia Emocional

2.6.2. Variable dependiente: Comportamiento Organizacional
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CAPITULO 111

METODOLOGIA

3.1 Enfoque de la investigacion

La presente investigacion se desarrollard dentro del paradigma critico propositito
porque diagnostica, analiza la situacion actual del problema para proponer una
solucion al problema existente y cumplir con el aspecto propositito que va mas

alla del diagndstico y el analisis. Ademas del enfoque cuantitativo y cualitativo:

3.1.1. Enfoque cualitativo
El actual trabajo de investigacion tiene un enfoque cualitativo porque busca
indagar informacion de los involucrados respecto a las variables de investigacion

con el fin de estructurar un informe concerniente al problema.

3.1.2. Enfoque cuantitativo
La investigacion también se basa en un enfoque cuantitativo porque se tabulara y
analizara los datos que arroje la investigacion, mediante un analisis estadistico

para la comprobacion de la hipotesis.

3.2 Modalidad bésica de la investigacion

Para la elaboracion de la presente investigacion se cree conveniente utilizar las

siguientes modalidades:

3.2.1 Investigacion Documental y Bibliografica
Para llevar a cabo la investigacion y comprender desde diversos enfoques y
criterios el fendmeno de estudio, se utilizaran fuentes de investigacion tales como:

libro de diferentes autores referentes a la inteligencia emocional y el
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comportamiento organizacional , tesis de grado que se relacionan con el tema de
investigacion , documentos de sitios web y articulos de revistas cientificas,
destacandose los criterios de autores como: Goleman, Saloveyy Mayer, Bar On,
Likert, Litwin y Stringer, Chiavenato que fueron de gran utilidad en la indagacion
para ampliar el conocimiento y desarrollar claramente el estudio de la

problematica.

3.2.2 Investigacion de Campo

El trabajo de investigacion es de campo porque se realiza un estudio sistematico
de los hechos en el lugar en que se producen, es decir en el entorno donde
ejecutan las actividades los Servidores Publicos de la Gobernacion de
Tungurahua, para recabar informacion pertinente utilizando técnicas de
investigacion comunes y pertinentes, como son la observacion y encuesta que

permitiran conocer la realidad del problema de estudio.

En esta investigacion tuve la oportunidad de palpar la problematica personalmente
en el centro en donde se esta realizar la investigacion debido a que laboré como
practicante por 6 meses y pude evidencias ciertos aspectos en el comportamiento
de las personas en el puesto de trabajo, que de cierta manera afectaban al clima
laboral de la institucion, los aspectos mas relevantes fueron la desmotivacion y el
no poder controlar las emociones ante problematicas que ocurrian en la

institucion.
3.2.3. Investigacién De interaccion social
El trabajo investigativo se vera reflejado mediante la presentacién de un articulo

académico, el mismo que dara un aporte para nuevas investigaciones sobre la

tematica en estudio.

41



3.3 Nivel o tipos de investigacion

3.3.1. Tipo Exploratorio

Esta investigacion se implementara y aplicara para conocer en forma concreta la
problematica ocasionada por el déficit desarrollo de le inteligencia Emocional en
los servidores publicos de la Gobernacién de Tungurahua, del cual no existe un
estudio realizado, para lo cual mediante la aplicacién de encuestas al personal

(administrativo y de servicios), se obtendra la informacion necesaria.
3.3.2. Tipo Descriptivo

Este tipo de investigacion ayudara a conocer la situacion real en la que se
encuentran los servidores publicos de la Gobernacion de Tungurahua en cuanto al
nivel de inteligencia emocional y el comportamiento organizacional, mediante la
aplicacion de preguntas directrices, cuyos resultados se reflejaran en las

conclusiones y recomendaciones que se establecen en este informe
3.3.3. Tipo Correlacional

En el trabajo investigativo se examinard la relacion que existe entre las dos
variables de estudio la inteligencia emocional y el comportamiento organizacional
en la institucién, para determinar de qué manera incide la una variable sobre la

otra.
3.4. Poblacion

La poblacion a investigar esta conformada por 132 servidores publicos de la
Gobernacion de Tungurahua, y por ser pequefia la poblacion se trabajara con la

totalidad de la misma

Cuadro N° 1. Poblacion investigada

Personal Frecuencia Porcentaje

Hombres 83 63%

Mujeres 49 37%
Total 132 100%

Elaborado por: Grace Ivonne Aguiar Mufioz
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3.4. Operalizacion de variables

3.4.1. Variable Independiente: Inteligencia Emocional

Contextualizacion Dimensién Indicador Items Técnicas e
instrumentos

“La inteligencia emocional es -Percepcion de
la capacidad de reconocer y | -Reconocer emociones emociones ¢Con que frecuencia evade situaciones Encuesta dirigida a
entender las emociones de que le provocan malestar? los servidores
uno mismo y las de los publicos
demés, y la capacidad de
utilizar esa informacién para | -Entender emociones -Asimilar emociones ¢Puede usted identificar las emociones
gestionar el comportamiento de los demas? Test

y las relaciones. Bradberry &
Greaves (2012, p.18)

-Regular emociones ¢Considera usted que sus emociones
negativas influyen en su trabajo?
on d . -Comprender g y J
-Gestion de comportamiento | smociones
_Confianza ¢Tiene usted dificultad en la toma de
decisiones?
-Gestion de Relaciones -Empatia

¢Considera usted ser empatico con los
demés?

Cuadro N° 2. Variable independiente
Elaborado por: Grace Ivonne Aguiar Mufioz
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3.4.2. Variable Dependiente: Comportamiento Organizacional

Contextualizacion

Dimensién

Indicador

Items

Técnicas
instrumentos

“El comportamiento
organizacional es el estudio
de las distintas formas del
comportamiento en el
trabajo, tanto individual
como grupal, incluyendo en
analisis de las interrelaciones
entre individuos y grupos, su
interaccidn con su entorno
(medio ambiente) y la
conducta de unos y otros
frente al cambio”. (Alles,
2010) pg19

-Efectos Individuales

-Efectos Grupales

-Estructura

-Conocimiento
-Habilidades
-Experiencias

-Dinadmicas
-Relaciones

-clima
-cultura

¢Comparte sus conocimientos laborales
en beneficio de sus compafieros?

¢Con que frecuencia participa en
actividades de grupo?

¢Considera usted que mantiene buenas

relaciones laborales con sus
compafieros?
(Con que frecuencia su mal

comportamiento influye en el clima de
la organizacién?

¢Considera que usted pone en préactica
los valores corporativos establecidos
por la institucion?

Encuesta dirigida a
los servidores
Publicos

Test

Cuadro N° 3. Variable dependiente
Elaborado por: Grace Ivonne Aguiar Mufioz
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3.5. Técnicas e instrumentos

Las técnicas que se utilizaran son las siguientes:

3.5.1. La observacion

Para la investigacion se aplicard la técnica de observacion mediante la cual se

podra visualizar de los problemas existentes en la institucion.

3.5.2. Encuesta

Se aplicara una encuesta a los servidores publicos de la Gobernacion de
Tungurahua que facilitard la recoleccion de informacion, la misma que serd
procesada y luego de un analisis de resultados permitira la comprobacion o

refutacion de las hipotesis.

3.5.3. Cuestionario y Test

Se aplicard un cuestionario de 10 preguntas relacionadas con la inteligencia
emocional y el comportamiento organizacional. Al igual que la aplicaciéon de un
test para medir el nivel de inteligencia emocional en los servidores publicos de la

institucion.

3.5.4. Validez y confiabilidad

La investigacion es valida debido a la apertura brindada por parte de la
Gobernacion de Tungurahua y al apoyo del Tutor académico. Por otra parte es

confiable por que se utilizara instrumentos certificados en la recoleccién y

procesamiento de informacion.
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3.6. Recoleccion de la informacioén

Cuadro N° 4: Recoleccion de informacion

PREGUNTAS BASICAS EXPLICACION
1. ;Para qué? Para determinar la incidencia de la
inteligencia emocional en el

comportamiento organizacional.

2. ¢De qué personas u objetos? | Servidores Publicos de la Gobernacién

de Tungurahua

3. ¢Sobre qué aspectos? Inteligencia Emocional

Comportamiento Organizacional

4. ;Quién? ;Quiénes? Grace Ivonne Aguiar Mufioz

5. (Cuando? Periodo octubre 2016- Marzo 2017

6. ¢Donde? Gobernacion de Tungurahua

7. ¢Cuantas veces? Una sola vez

8 ¢ Qué técnicas de | Encuesta

recoleccion?
Test

9. ¢Con qué? Cuestionario  Estructurado por 10
preguntas

10. ¢En qué situacion? Investigacion

Fuente: Investigacion propia.
Elaborado por: Grace Ivonne Aguiar Mufioz

3.7. Procesamiento y andlisis

3.7.1. Procesamiento

Para el respectivo levantamiento y reconocimiento de la informacion se
estructurara un cuestionario con las preguntas de las variables en estudio, con el

proposito de adquirir toda la informacion relacionada a la problemética. Se
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aplicard las encuestas a los servidores publicos para tabular, analizar e interpretar
los datos a través de graficos estadisticos y de esa manera dar con los hallazgos

correspondientes a la investigacion.

3.7.2. Andlisis

El andlisis de los resultados tiene un soporte en el marco teorico y legal de la

investigacion.
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CAPITULO IV
4.1. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
Andlisis e interpretacion de resultados de la ficha de observacion aplicada a 132

servidores publicos de la Gobernacion de Tungurahua

Pregunta N. 1: ;Considera usted que sus emociones negativas influyen en su
trabajo?

Tabla N° 1. Emociones

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 60 45%
A veces 46 35%
Nunca 26 20%
Total 132 100%

Fuente: Encuesta Servidores publicos Gobernacién de Tungurahua
Elaborado por: Grace Ivonne Aguiar Mufioz

Grafico N° 5. Emociones

¢CONSIDERA USTED QUE SUS EMOCIONES NEGATIVAS
INFLUYEN EN SU TRABAJO?

M Siempre
W A veces

Nunca

Fuente: Encuesta Servidores publicos Gobernacidn de Tungurahua
Elaborado por: Grace Ivonne Aguiar Mufioz

Analisis

Del 100% de los servidores publicos encuestados, el 45% considera que siempre
sus emociones negativas influyen en el trabajo; mientras el 35% considera que a
veces y un 20% nunca.

Interpretacion

En base a los resultados obtenidos se determina que en la mayor parte de los

servidores publicos las emociones negativas influyen en su trabajo.
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Pregunta N. 2: ¢(Con que frecuencia evade situaciones que le provocan
malestar?

Tabla N° 2. Autocontrol

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 31 23%
A veces 67 51%
Nunca 34 26%
Total 132 100%

Fuente: Encuesta Servidores publicos Gobernacion de Tungurahua
Elaborado por: Grace lvonne Aguiar Mufioz

Grafico N° 6. Autocontrol

¢CON QUE FRECUENCIA EVADE SITUACIONES QUE LE
PROVOCAN MALESTAR?

M Siempre
W A veces

Nunca

Fuente: Encuesta Servidores publicos Gobernacidn de Tungurahua
Elaborado por: Grace Ivonne Aguiar Mufioz

Andlisis

Mediante la encuesta realizada a los 132 servidores publicos de la Gobernacion de
Tungurahua, el 51% de la poblacion mencionan que a veces evade situaciones que
le provocan malestar, mientras que 26% de la poblacion dicen que nunca lo hace

y un 23% restante opina que siempre.
Interpretacion

Se puede identificar que a la mayoria de los trabajadores de la Gobernacion de

Tungurahua a veces evaden situaciones que le provocan malestar.
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Pregunta N. 3: ¢ Puede usted identificar las emociones de los demés?

Tabla N° 3. Identificacion de emociones

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 59 45%
A veces 69 52%
Nunca 4 3%
Total 132 100%

Fuente: Encuesta Servidores publicos Gobernacidn de Tungurahua
Elaborado por: Grace lvonne Aguiar Mufioz

Grafico N° 7. Identificacién de emociones

¢PUEDE USTED IDENTIFICAR LAS EMOCIONES DE LOS
DEMAS?

H Siempre
M A veces

Nunca

Fuente: Encuesta Servidores publicos Gobernacion de Tungurahua
Elaborado por: Grace lvonne Aguiar Mufioz

Analisis

Los resultados de las encuestas aplicadas demuestran que el 52% de los

trabajadores no siempre pueden identifican las emociones de los demés, mientras

tanto el 45% opinan que si a la interrogante planteada y un 3% que nunca.

Interpretacion

Mas de la mitad de los trabajadores de la Gobernacion de Tungurahua

demuestran que a veces pueden identificar los estados de animo de sus

compafieros de trabajo.
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Pregunta N. 4: ;Considera usted ser empatico con los demas?
Tabla N° 4. Empatia

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 71 54%
A veces 52 39%
Nunca 9 7%
Total 132 100%

Fuente: Encuesta Servidores publicos Gobernacion de Tungurahua
Elaborado por: Grace Ivonne Aguiar Mufioz

Grafico N° 8. Empatia

¢CONSIDERA USTED SER EMPATICO CON LOS DEMAS?

M Siempre
W A veces

Nunca

Fuente: Encuesta Servidores publicos Gobernacion de Tungurahua
Elaborado por: Grace lvonne Aguiar Mufioz

Andlisis

Del total de 132 personas encuestadas el 54% menciona que siempre se ponen en
el lugar de sus comparieros cuando estos se encuentran en situaciones de conflicto
personal o laboral, un 39% considera ser empatico a veces en tanto que un 7%

considera que nunca lo hacen.
Interpretacion

De acuerdo con a los resultados obtenidos se puede analizar que la mayoria de los

trabajadores consideran no siempre ser empaticos con sus compafieros de trabajo.
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Pregunta N. 5: ¢ Tiene usted dificultad en la toma de decisiones?

Tabla N° 5. Toma de decisiones

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 12 9%
A veces 66 50%
Nunca 54 41%
Total 132 100%

Fuente: Encuesta Servidores publicos Gobernacion de Tungurahua
Elaborado por: Grace lvonne Aguiar Mufioz

¢TIENE USTED DIFUCULTAD EN LA TOMA DE
DESICIONES?

Grafico N° 9. Toma de decisiones

M Siempre
W A veces

Nunca

Fuente: Encuesta Servidores publicos Gobernacién de Tungurahua
Elaborado por: Grace Ivonne Aguiar Mufioz

Anaélisis

Del total de las personas encuestadas el 50% manifiesta que a veces se les
dificulta tomar decisiones importantes para la institucion debido a que no poseen

autonomia, puesto que se manejan bajo reglas emitidas por los superiores, mientas

que tan solo el 9% opinan lo contrario.

Interpretacion

La mayor parte de los trabajadores de la Gobernacién de Tungurahua manifiestan

que a veces tienen dificultad en la toma de decisiones.
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Pregunta N. 6: ;Comparte sus conocimientos laborales en beneficio de sus

companieros?
Tabla N° 6. Habilidades Sociales
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 64 49%
A veces 32 24%
Nunca 36 27%
Total 132 100%

Fuente: Encuesta Servidores publicos Gobernacién de Tungurahua
Elaborado por: Grace Ivonne Aguiar Mufioz

Grafico N° 10. Habilidades Sociales

¢ COMPARTE SUS CONOCIMIENTOS LABORALES EN
BENEFICIO DE SUS COMPANEROS?

H Siempre
M A veces

Nunca

Fuente: Encuesta Servidores publicos Gobernacidn de Tungurahua
Elaborado por: Grace lvonne Aguiar Mufioz

Analisis

Los datos arrojados por las encuestas demuestran que el 49% de los trabajadores,
consideran que siempre comparten sus conocimientos laborales en beneficio de
sus compafieros y de la institucion debido que esto permite el fortalecimiento de
conocimientos y mejora el desempefio laboral, sin embargo un 27% de personas
encuestadas opinan lo contrario.

Interpretacion

De acuerdo a estos resultados se infiere que la gran mayoria de los trabajadores

comparten sus conocimientos con sus comparfieros de trabajo.
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Pregunta N. 7: ;Con qué frecuencia participa en actividades de grupo?

Tabla N° 7. Habilidades Sociales

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 76 58%
A veces 41 31%
Nunca 15 11%
Total 132 100%

Fuente: Encuesta Servidores publicos Gobernacidn de Tungurahua
Elaborado por: Grace lvonne Aguiar Mufioz

Gréfico N° 11. Habilidades sociales

¢CON QUE FRECUENCIA PARTICIPA EN ACTIVIDADES
DE GRUPO?

M Siempre
W A veces

Nunca

Fuente: Encuesta Servidores publicos Gobernacion de Tungurahua
Elaborado por: Grace lvonne Aguiar Mufioz

Analisis

Los resultados de las encuestas aplicadas a los servidores publicos de la

Gobernacion de Tungurahua se demuestra que el 58% de los trabajadores

participan en actividades de grupo organizadas por la institucién, mientras tanto

un minimo porcentaje representado en un 11% opinan que nunca lo hacen.

Interpretacion

Se determina que la mayor parte de los servidores publicos siempre participan en

actividades grupales que se realizan en la institucion.
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Pregunta N. 8: ¢Considera usted que mantiene buenas relaciones laborales

con sus compaferos de trabajo?

Tabla N° 8. Relaciones interpersonales

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 24 18%
A veces 76 58%
Nunca 32 24%
Total 132 100%

Fuente: Encuesta Servidores publicos Gobernacién de Tungurahua
Elaborado por: Grace Ivonne Aguiar Mufioz

Grafico N° 12. Relaciones interpersonales

¢CONSIDERA USTED QUE MANTIENE BUENAS
RELACIONES LABORALES CON SUS COMPANEROS?

M Siempre
M A veces

Nunca

Fuente: Encuesta Servidores publicos Gobernacion de Tungurahua
Elaborado por: Grace lvonne Aguiar Mufioz

Andlisis
De los trabajadores encuestados , el 58% asegura no mantienen buenas relaciones
laborales con los comparfieros de trabajo, puesto que consideran que lo hacen a

veces, mientras que una menor parte siendo estos el 18% opina lo contrario.

Interpretacion
Con los resultados obtenidos en la encuesta se puede determinar que existen
conflictos, pues la mayor parte de los servidores publicos deducen que solo a

veces mantienen adecuadas relaciones laborales con los demas.
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Pregunta N. 9: ;/Con qué frecuencia su mal comportamiento influye en el

clima de la organizacién?

Tabla N° 9. Clima organizacional

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 36 27%
A veces 52 40%
Nunca 44 33%
Total 132 100%

Fuente: Encuesta Servidores publicos Gobernacidn de Tungurahua
Elaborado por: Grace lvonne Aguiar Mufioz

Gréfico N° 13. Clima organizacional

¢CON QUE FRECUENCIA SU MAL
COMPORTAMIENTO INFLUYE EN EL CLIMA DE
LA ORGANIZACION?

M Siempre
M A veces

Nunca

Fuente: Encuesta Servidores publicos Gobernacidn de Tungurahua
Elaborado por: Grace lvonne Aguiar Mufioz

Andlisis

Los resultados de las encuestas realizadas sefialan que el 40% de las personas
encuestadas afirman que a veces su mal comportamiento intervine en el clima de
la institucion, un 27% que siempre lo hace y un 33% manifiesta lo contrario a la
pregunta establecida.

Interpretacion

Acorde a estos resultados se puede examinar que para la mayor parte de los
trabajadores su mal comportamiento influye de manera significativa en el entorno

laboral.
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Pregunta N. 10: ¢Considera que usted pone en préactica los valores
corporativos establecidos por la institucion?

Tabla N° 10. Valores

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 75 57%
A veces 47 36%
Nunca 10 7%
Total 132 100%

Fuente: Encuesta Servidores publicos Gobernacién de Tungurahua
Elaborado por: Grace Ivonne Aguiar Mufioz

Grafico N° 14. Valore

¢CONSIDERA QUE USTED PONE EN PRACTICA LOS
VALORES COORPORATIVOS ESTABLECIDOS POR LA
INSTITUCION?

M Siempre
M A veces

Nunca

Fuente: Encuesta Servidores publicos Gobernacion de Tungurahua
Elaborado por: Grace Ivonne Aguiar Mufioz

Andlisis

De los resultados obtenidos el 57% de la poblacion encuestada menciona que
ponen en practica los valores corporativos establecidos por la institucion, mientras
que una pequefia parte correspondiente al 7% de la poblacion consideran lo

contrario, puesto que manifiestan desconocer de los valores.
Interpretacion

Gran parte de los trabajadores de la Gobernacidn de Tungurahua mencionan que

ponen en practica los valores corporativos que maneja la institucion.
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4.2. Verificacion de la Hipdtesis

4.2.1. Modelo Logico

Hipotesis nula:

Ho: “La inteligencia emocional no incide en el comportamiento organizacional de

los Servidores publicos de la Gobernacion de Tungurahua”

Hipdtesis alternativa:

Hi: “La inteligencia emocional incide en el comportamiento organizacional de los

servidores publicos de la Gobernacion de Tungurahua”

4.2.2. Modelo Matematico

Ho: O=E

Ha: O#E

Donde:

X2 = Chi cuadrado

> = Sumatoria.

O = Frecuencia observada.
E = Frecuencia esperada
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4.2.3. Modelo Estadistico

(0-E)?
Xe 2= % £

4.2.3.1. Nivel de Significacion, grados de libertad, resta de decisién
a=0.05

95% de Confiabilidad

Gl = (f-1) (c-1)

gl=(4-1)(3-1) =1

Para un nivel de significacion x= 0.05 y un grado de libertad, se acepta la
hipdtesis nula Hossi el valor de Chi?> es < = menor o igual al valor de Chi?

tabular caso contrario (3,84), se la rechazara y se aceptara la hipdtesis alterna H1.
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Recoleccion de datos y célculos estadisticos

Tabla N° 11. Frecuencias Observadas

CATEGORIAS

Siempre A veces Nunca Subtotal

PREGUNTA 1 60 46 26 132
;Considera
usted que sus
emociones
negativas
influyen en su
trabajo?

PREGUNTA 2 31 67 34 132
¢Con que
frecuencia
evade
situaciones que
le provocan
malestar?

PREGUNTAS8 24 76 32 132
¢Considera
usted que
mantiene
buenas
relaciones
laborales  con
sus comparieros
de trabajo?

PREGUNTA9 36 52 44 132
¢con que
frecuencia  su
mal
comportamiento
interviene en el
cima de |la
organizacion?

SUBTOTALES
151 241 136 528

Fuente: Encuesta.
Elaborado por: Grace Ivonne Aguiar Mufioz
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Tabla N° 12. Frecuencias Esperadas

CATEGORIAS
Siempre Aveces | FE |Nunca| FE
PREGUNTA1 60 37,75 46 60,25 | 26 34
PREGUNTA 2 31 37,75 67 60,25, 34 34
PREGUNTA 8 24 37,75 76 60,25 | 32 34
PREGUNTA9 36 37,75 52 60,25 | 44 34

Fuente: Encuesta.

Elaborado por: Grace Ivonne Aguiar Mufioz

Célculo de X2

Cuadro N° 5. Célculo de X2

FO FE (0O-E) (O-EP [X2C=Y (FO-FE)?/FE
60 37,75 22,25 495,0625 13,114
46 60,25 -14,25 203,0625 3,370
26 34 -8 64 1,882
31 37,75 -6,75 45,5625 1,207
67 60,25 6,75 45,5625 0,756
34 34 0 0 0,000
24 37,75 -13,75 189,0625 5,008
76 60,25 15,75 | 248,0625 4,117
32 34 -2 4 0,118
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36 37,75 -1,75 3,0625 0,081
52 60,25 -8,25 68,0625 1,130
44 34 10 100 2,941
108 108 X% 33,725

Elaborado por: Grace Ivonne Aguiar Mufioz

Zona de rechazo de la hipotesis nula

vip 0,001
1 10,8274
2 13,8150
3 16,2660
4 18,4662
5 205147
6 224575

Fuente: www.famaf.unc.edu.ar/~ames/proba2011/tablachicuadrado.pdf

Cuadro N° 6. Distribucién Chi Cuadrado X%

0,0025

9,1404

11,9827

14,3202

16,4238

18,3854

20,2491

0,005

7,8794

10,5965

12,8381

14,8602

16,7496

18,5475

Elaborado por: Grace Ivonne Aguiar Mufioz

Tenemos, el valor tabulado de X? con 6 grados de libertad y un nivel de

significacion de 0,05 es de 12,5916 (valor encontrado en la tabla de: Puntos

porcentuales de la distribucion X?

0,01 0,025
6,6349 5,0239
9,2104 7,3778

11,3449 9,3484
13,2767 11,1433
15,0863 12,8325
16,8119 14,4494
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0,05

3,8415

5,9915

7,81647

9,4877

11,0705

12,5916

0,1

2,7055

4,6052

6,2514

7,7794

9,2363

10,644



Comparar los valores

En este punto tenemos los siguientes datos:

Valor calculado: 33,725
Valor de la tabla: 12,5916
Es decir:

Chi cuadrado real 33,725
Chi-cuadrado teérico 12,5916

Zona de rechazo de la hipotesis nula

M Seriesl
0.09

Zona de Rechazo Zona de Aceptacidn

0,08

0,07

0,06

0,05

0,04

0,03

0,02

0,01

0
0,001 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30 32 34

Grados de Libertad

X2
12,5916

Gréfico N° 15. Zona de aceptacion de la Hipotesis
Elaborado por: Grace Ivonne Aguiar Mufioz

Decision Estadistica

Con 6 grados de libertad y 95% de confiabilidad la X% es de 33,725 este valor cae
en la zona de rechazo de la hipdtesis nula (Ho) por ser superior a X? que es de
12,59; por lo tanto de acepta la hipdtesis alterna (Ha). “La inteligencia emocional
incide en el comportamiento organizacional de los servidores publicos de la

Gobernacion de Tungurahua.

63



CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Una vez realizado la investigacion correspondiente al objeto de estudio se puede

establecer las siguientes conclusiones.

La inteligencia emocional si influye en el comportamiento organizacional de
los servidores publicos de la Gobernacion de Tungurahua, debido a su bajo
desarrollo, lo que genera conflictos laborales, deficiente comunicacion,
condiciones de trabajo inestable, relaciones interpersonales deficientes y
dificultad en la resolucion de problemas.

Los niveles de Inteligencia emocional en los servidores publicos de la
Gobernacion de Tungurahua son bajos segun los resultados emitidos en la
aplicacion de la encuesta, donde refleja que las competencias de autocontrol,
empatia, relaciones interpersonales son las menos desarrolladas por los
trabajadores tanto a nivel personal como laboral.

Se determina que entre los factores que influyen en el comportamiento
organizacional se encuentran: el caracter individual del trabajador, la
deficientes relaciones interpersonales e intergrupales, no tomar las decisiones
con responsabilidad en la organizacion, dificultad al expresarse lo que genera
confusiones a los demas, inadecuado manejo de emociones a generando
conflictos en el area de trabajo disminuyendo la productividad.

En la institucion no existen documentos cientificos que evidencien los
resultados de la investigacion respecto a la inteligencia emocional en el

comportamiento organizacional
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5.2. Recomendaciones

Se recomienda a la organizacion generar estrategias que permitan
potencializar el desarrollo de la inteligencia emocional en los trabajadores con
el fin que puedan reconocer, expresar y controlar las emociones de forma
asertiva, para evitar conflictos laborales, deficiente comunicacién, condiciones
de trabajo inestable, relaciones interpersonales deficientes y dificultad en la
resolucion de problemas mantenindo un equilibrio emocional en su vida

personal y laboral.

Se recomienda a la Institucion implementar planes de capacitacion enfocados
a las habilidades que tienen falencias como son autocontrol de emociones y
relaciones sociales con el proposito de que los trabajadores se conozcan a si

mismos y a los demas, y puedan conocer mas acerca de estas tematicas.

Se recomienda a la institucion aplicar las herramientas y mecanismos que
permitan contrarrestar los factores que influyen en el comportamiento
organizacional, promoviendo habilidades motivacionales y conductuales en

las personas con el fin de mejorar el rendimiento laboral.

Elaborar un articulo académico que evidencie los resultados del estudio de la
inteligencia emocional y el comportamiento organizacional en los Servidores

publicos de la Gobernacion de Tungurahua.
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UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACION
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TEMA: “La inteligencia emocional en el comportamiento organizacional de los

servidores publicos de la Gobernacion de Tungurahua”
AUTOR: Grace Ivonne Aguiar Mufioz
TUTOR: Ing. Mg. Maria Fernanda VVargas Ramos

RESUMEN EJECUTIVO

El presente articulo académico tiene como propésito reflejar la incidencia de la inteligencia
emocional en base a un estudio realizado a los servidores publicos de la Gobernacion de
Tungurahua. Autores como Goleman, Salovey & Mayer, Martha Alles y Robbins.S quienes

hacen aportes importantes acerca de las tematicas investigadas.

La metodologia fue de tipo cualitativo y cuantitativo, ya que se aplico la técnica de la
encuesta para la recoleccion de informacién, la misma que comprobé la incidencia de la una
variable sobre la otra estadisticamente a través del método de Chi cuadrado. También se
aplicé un test de Weisinger.H (2001) denominado La inteligencia emocional en el trabajo para

medir el nivel de Inteligencia emocional.

En el analisis y discusion de resultados se examind los datos obtenidos tanto en la encuesta,
como en el test aplicados previamente, reflejando la informacion en porcentajes, lo que
permiti6 comprobar la incidencia de la inteligencia emocional en el comportamiento

organizacional.

Palabras clave: Inteligencia emocional, habilidades sociales, comportamiento organizacional,

capital humano, Autocontrol emocional.
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FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACION
CARRERA DE PSICOLOGIA INDUSTRIAL

TOPIC: The emotional intelligence in the organizational behavior of public

servants of the Government of Tungurahua
AUTHOR: Grace Ivonne Aguiar Mufioz

TUTOR: Ing. Mg. Maria Fernanda Vargas Ramos

ABSTRACT

The present academic article aims to reflect the incidence of emotional intelligence based on a
study conducted to the public servants of the Government of Tungurahua. Authors like
Goleman, Salovey & Mayer, Martha Alles and Robbins.S who make important contributions
on the researched topics.

The methodology was qualitative and quantitative, since the technique of the survey was
applied for the collection of information, the same that verified the incidence of the one
variable over the other statistically through the Chi square method. We also applied a test of
Weisinger.H (2001) called emotional intelligence at work to measure the level of emotional

intelligence

In the analysis and discussion of results we examined the data obtained in both the survey and
the previously applied test, reflecting the information in percentages, which allowed to verify

the incidence of emotional intelligence in organizational behavior.

Key words: Emotional intelligence, social skills, organizational behavior, human capital,

emotional self-control.
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INTRODUCCION

En la actualidad las organizaciones requieren de estrategias que generen
estabilidad en el mercado laboral, es por ende deben adaptarse a cambios que son
necesarios para la supervivencia y crecimiento. Sin embargo hay que sefialar que
las estrategias deben ser dirigidas tanto para la estructura organizativa asi como
para el talento humano que la conforma. Existen varios factores que influyen en el
éxito profesional de los trabajadores, evidenciandose en la satisfaccion laboral, el
desempefio y el compromiso. En base a esto, hoy en dia las organizaciones estan
dando importancia a las emociones de los trabajadores manejadas de manera
inteligente, puesto que el coeficiente emocional conlleva mayor importancia que

el coeficiente intelectual.

El estudio de la Inteligencia emocional se evidencia en articulos publicados en
varias revistas cientificas y de salud, tomando en cuenta las de mayor relevancia
como son las investigaciones de; Veloso et al, Lopez.R—Boudetl;Martinez.A-
Vazquez, Garcia.G; Déniz.M; Deybbi G, " Liébana et al, Enriquez et al. Quienes
concuerdan en que la inteligencia emocional permite interactuar con los demas,
trabajar en equipo, manejar situaciones de conflicto, fortalecer las relaciones
interpersonales, controlar los impulsos y resolver problemas de manera eficiente,
aspectos que permiten mejorar la calidad de vida del individuo a nivel personal y

profesional.

En la investigacion, se encontro tematicas que se destacan, tales como: “Relacion
entre la inteligencia emocional, satisfaccion vital, felicidad subjetiva y
resiliencia” \Veloso et al, (2013); “Inteligencia emocional y la ventana del lider”
Lopez.R -Boudetl, Martinez.A-Vazquezll(2014),“Inteligencia emocional y
emprendimiento” Garcia.G; Déniz.M; Deybbi G.(2015), “Inteligencia emocional
y vinculo laboral” Liébana et al, (2012),"Relacién de la inteligencia emocional
con el clima laboral” Enriquez et al, (2015).

Las investigaciones mencionadas fundamentan que la inteligencia emocional
constituye el eje que marca la satisfaccion vital del ser humano, en términos

generales el coeficiente emocional define el comportamiento de las personas en el
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medio que los rodea. Desde la perspectiva laboral el desarrollo de las emociones
permite generar confianza entre comparieros, mejorar la calidad de ejecucion en
las tareas, comprometerse con los objetivos personales e institucionales y ser
participe en el mejoramiento continuo de la organizacién. La inteligencia
emocional constituye una serie de habilidades genuinas, propias e innatas que al
ser desarrolladas de manera correcta definen al individuo y permite la interaccién
con el entorno. No obstante carecer de estas habilidades se define como
analfabetismo emocional, es decir, es un ser incapaz de interpretar, expresar y

comprender las emociones propias y de los demas.

Segun Bar On, citado por Ugarriza (2001) pgl3l “la inteligencia emocional es
un conjunto de habilidades, personales, emaocionales, sociales y de destrezas que
influyen en nuestra habilidad para adaptarnos y enfrentar las demandas y
precisiones del medio”. El ser humano es un ser emocional por naturaleza que a
lo largo del desarrollo de la vida experimenta nuevas emociones y nuevos
cambios a los que se debe adaptar para sobrevivir, esto indica que la Inteligencia
Emocional crea un estado de bienestar y tranquilidad y sobre todo permite

conllevar una vida emocionalmente placentera.

“Las personas con habilidades emocionales bien desarrolladas
también tienen mas probabilidades de sentirse satisfechas y ser
eficaces en su vida y de denominar los hébitos mentales que
favorezcan su propia productividad; las personas que no pueden
poner cierto orden en si vida emocional liberan batallas interiores
que sabotean su capacidad de concentrarse en el trabajo y pensar
con claridad.” (Goleman D. , 2007) pg56-57

El desarrollo de la inteligencia emocional proporciona altas ventajas personales y
laborales pues el ser humano trabaja de mejor manera en un ambiente laboral
adecuado que le proporciona estabilidad econémica y emocional. Todo esto
depende de como cada persona maneje sus emociones en beneficio propio y de la
sociedad, en este sentido la IE constituye una parte importante en las

organizaciones debido que el capital mas importante es el humano.

“La pregunta principal es saber si lo no intelectual, es decir las
capacidades afectivas y conativas, son admisibles como factores de
la inteligencia general. El argumento de estudio ha sido que dichos
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factores no sélo son admisibles sino también necesarios. He
intentado demostrar que ademas de lo intelectual existen también
los factores no intelectuales que determinan la conducta inteligente,
si las observaciones que se presentan a continuacion son correctas,
se deduce que no podemos medir la inteligencia total hasta que
nuestras pruebas también incluyan algunas mediciones de los
factores no intelectuales”. Wechsler D. (1948)

El coeficiente intelectual permite al individuo sobresalir de entre los demas,
alcanzar grandes proyectos y desafios, no obstante mucho mas importante es el
coeficiente emocional, puesto que el ser humano se maneja bajo emociones
propias y experimenta emociones nuevas que definen la personalidad, es menester
destacar las habilidades de autocontrol y autorregulacion de emociones, que

permiten mantener un estado de equilibrio emocional en el cuerpo.

Por la gran importancia que tiene la inteligencia emocional, la investigacion se
realiza en base a esta tematica en la Gobernacion de Tungurahua, enfocada a los
servidores publicos que conforman esta institucion y a quienes se ve reflejado las
consecuencias del deficiente desarrollo de la Inteligencia emocional en el
comportamiento, en la escasa comunicacion con los compareros de trabajo,
conflictos laborales debido al no control de impulsos y emociones en situaciones
de estrés y bajas relaciones interpersonales lo que genera un ambiente laboral

tenso e inapropiado para el desempefio de los trabajadores.

Con la investigacion se pretende determinar la incidencia de la inteligencia
emocional en el comportamiento organizacional, las competencias intrapersonales
e interpersonales con bajo desarrollo y la carencia de habilidades en los
trabajadores, con la finalidad de mejorar el clima laboral al igual que facilitar la
toma de decisiones, crear canales de comunicacion optimos y fortalecer las

relaciones entre comparfieros.

En base al andlisis descriptivo causa-efecto realizado en la institucion, se pretende
comprobar si la inteligencia emocional incide en el comportamiento
organizacional de los servidores publicos de la Gobernacion de Tungurahua, con
el fin de entender la interrelacion que existe entre las dos variables y poder
generar estrategias para dar solucién a la problemética plateada, al igual que
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mediante la investigacion procura obtener informacion que servird para

posteriores investigaciones.
METODOLOGIA

La presente investigacion se desarrolld en una poblacion de ciento treinta y dos
servidores de la Gobernacion de Tungurahua, compuesta por 83 hombres (63%) y
49 mujeres (37%), quienes autorizaron la participaciéon en el presente estudio,
aplicandose la encuesta para la verificacion de la hipdtesis alterna
desarrollandose la investigacién dentro del paradigma critico propositito porque
diagnostica, analiza la situacién actual del problema para proponer una solucion al
problema existente y cumplir con el aspecto propositito que va mas alla del
diagnostico y el analisis; ademas del enfoque cuantitativo y cualitativo: Enfoque
cualitativo porque busca indagar informacién de los involucrados respecto a las
variables de investigacion con el fin de estructurar un informe concerniente al
problema. Enfoque cuantitativo porque se tabulé y analizé los datos que arrojé la
investigacion, mediante un analisis estadistico del Chi cuadrado para la

comprobacién de la hipotesis.

Para llevar a cabo la investigacion se utilizo la modalidad de campo y
bibliografica debido que comprende desde diversos enfoques y criterios el
fenomeno de estudio, se utiliza fuentes de investigacién tales como: libro de
diferentes autores referentes a la inteligencia emocional y el comportamiento
organizacional , tesis de grado que se relacionan con el tema de investigacion ,
documentos de sitios web y articulos de revistas cientificas, destacandose los
criterios de autores como: Goleman, Saloveyy Mayer, Bar On, Likert, Litwin y
Stringer, Chiavenato que fueron de gran utilidad en la indagacion para ampliar el

conocimiento y desarrollar claramente el estudio de la problemaética..
El trabajo de investigacién fue de campo porque se realizd un estudio sistematico

de los hechos en el lugar en que se produjeron, es decir, en el entorno donde

ejecutan las actividades los Servidores Publicos de la Gobernacion de
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Tungurahua, para recabar informacion pertinente utilizando técnicas de

investigacion comunes y pertinentes.

Esta investigacion es de tipo exploratorio, descriptivo y correlacional.
Exploratorio por que se implementd y aplicé para conocer en forma concreta la
problematica ocasionada por el déficit desarrollo de le inteligencia Emocional en
los servidores publicos de la Gobernacién de Tungurahua, del cual no existe un
estudio realizado, para lo cual mediante la aplicacién de encuestas al personal
(administrativo y de servicios), se obtuvo la informacion necesaria. Descriptivo
porque ayudd a conocer la situacién real en la que se encuentran los servidores
publicos de la Gobernacion de Tungurahua en cuanto al nivel de inteligencia
emocional y el comportamiento organizacional, mediante la aplicacion de
preguntas directrices, cuyos resultados se reflejaron en las conclusiones y
recomendaciones que se establecen en este informe. Correlacional por que se
examino la relacion que existe entre las dos variables de estudio la inteligencia
emocional y el comportamiento organizacional en la institucion, para determinar

de qué manera incide la una variable sobre la otra.

Los postulados tedricos de Goleman, Robbins & Judge, fueron operacionalizados
en una matriz en la cual se identificaron los indicadores para la estructuracion de
las preguntas, estos indicadores fueron percepcion de emociones, asimilar
emociones, regular emociones, comprender emociones, crecimiento emocional,
crecimiento intelectual, confianza, respuesta, conocimiento, habilidades,
experiencias, dinamicas, relaciones, clima y cultura; los que sirvieron como
referencia para estructurar un cuestionario de 10 preguntas cerradas, 5 de la
variable independiente (inteligencia emocional) y 5 de la variable dependiente
(comportamiento organizacional) con tres alternativas (siempre, a veces Yy

nunca).

Posterior a la recolecciéon de informacion a través de la aplicacion de encuestas
los resultados fueron tabulados, interpretados y sistematizados, con dichas
tabulaciones se procedio a comprobar la hipotesis a través del método de Chi

cuadrado, para lo cual se escogieron las preguntas nimero 1 y 2 de la encuesta
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referentes a la variable independiente (inteligencia emocional) que busca analizar
si las emociones influyen en el trabajo(autocontrol); vy, si los trabajadores pueden
identificar las emociones propias y de los demas. De igual manera, se presto
interés en las interrogantes 8 y 9 de la variable dependiente (cultura
organizacional) con la intencidn de comprobar con qué frecuencia los trabajadores
evaden situaciones que provocan malestar; y, si consideran ser empaticos con los

demas en el area de trabajo.

Conforme al analisis de Chi cuadrado para un 95% de nivel de confianza, un 5%
de margen de error y en funcion de 4 preguntas que representan (4 filas) y 3
opciones de respuesta que representan (3 columnas) se obtuvo 6 grados de
libertad, que en comparacion con la tabla del Chi cuadrado requiere una

significacion superior al 12, 5916 para aprobar la hipotesis alternativa.

Respetando el procedimiento para el célculo de Chi cuadrado, se disefié una tabla
de frecuencia observada en funcién de las preguntas y alternativas analizadas, con
dicha matriz se obtuvo en la para la alternativa 1 una suma vertical de 151 e
relacion a las 4 preguntas y una sumatoria horizontal de 132, lo cual multiplicado
entre si y dividido para el gran total que asciende a 528, dio como resultado una
tabla de frecuencia esperada de 37,75, en cuanto a la segunda alternativa una suma
vertical de 241 e relacion a las 4 preguntas y una sumatoria horizontal de 132, lo
cual multiplicado entre si y dividido para el gran total que asciende a 528, dio
como resultado una tabla de frecuencia esperada de 60,25, en la tercera alternativa
se obtuvo una suma vertical de 136 en relacion a las 4 preguntas y una sumatoria
horizontal de 132, lo cual multiplicado entre si y dividido para el gran total que
asciende a 528, dio como resultado una tabla de frecuencia esperada de 34, estos
datos los ser remplazado en la férmula de Chi cuadrado permitio obtener un indice
de 33,725 por un resultado superior al Chi estadistico esperado permitié
corroborar la hipotesis planteada, concluyéndose que la inteligencia emocional
incide en el comportamiento organizacional de los servidores publicos de la

Gobernacion de Tungurahua.

Para obtener una mayor informacion respecto a las competencias se aplico el test

de Weisinger.H (2001) denominado La inteligencia emocional en el trabajo.
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Estructurado por 45 preguntas, donde se analiza 5 habilidades en capacidad de
grado alto o bajo conforme la Inteligencia Emocional: Autoconciencia, Control de

emociones, Automotivacion, Relacionarse bien, Asesoria emocional.

CAPACIDAD CAPACIDAD | PORCENTAJE CAPACIDAD PORCENTAJE
NIVEL BAJO % NIVEL ALTO %

Autoconciencia 81 Personas 61% 51 personas 39%

Control de las | 74 Personas 56% 58 Personas 44%

emociones

Automotivacion 78 Personas 59% 54 Personas 41%
Relacionarse 89 Personas 67% 43 Personas 33%

Bien

Asesoria 99 Personas 75% 33 Personas 25%

emocional

ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

El anélisis de los resultados se realiza en funcién de las preguntas del cuestionario
de la encuesta que tomaron como referente el modelo de Daniel Goleman que
analiza la inteligencia emocional a partir de 4 competencias basicas, sub divididas
en habilidades personales y sociales que son: Autoconciencia, Autogestion,

Conciencia social y gestion de las relaciones.(empatia).

En relacion a la Autoconciencia los resultados obtenidos determinan que en
mayor indice los servidores publicos (45%) consideran que las emociones
negativas influyen en su trabajo, lo que generan conflictos con otras personas,

debido al bajo desarrollo de habilidades de inteligencia emocional.

Especificamente la autoconciencia permite sincronizar la informacién sobre las
emociones, sentimientos, impulsos propios y de los demas de una manera real, lo
que significa estar consciente de las acciones que se realizan evitando que

repercuta en el comportamiento y en el entorno personal y laboral.
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Con respecto al Autocontrol emocional, se puede identificar que a la mayoria de
los trabajadores (51%) no siempre evaden situaciones que le provocan malestar,
puesto que no poseen conocimiento en los aspectos positivos y negativos de su

personalidad que hace referencia al autocontrol.

De esta manera el hecho de no identificar estas situaciones pueden influir
negativamente en el rendimiento y en el ambiente laboral, debido que el
autocontrol corresponde a la capacidad para gestionar las emociones propias y el
trabajador esta expuesto a situaciones que demandan cansancio y estrés por lo que
de no poder controlar las emociones podria desembocar en conflictos entre

comparieros.

En base a la conciencia social gran parte de los trabajadores (52%) demuestran
gue no pueden identificar los estados de animo de sus compafieros de trabajo,
debido a la carencia de competencias emocionales y al bajo nivel de relacion que

existe entre ellos.

Por lo que puede obstruir la comunicacién y generar conflictos en el entorno
laboral, debido a que no prestan interés a lo que puedan sentir los demas con
respecto a las opiniones que se generan en el area de trabajo, sin embargo un
pequefio porcentaje de los trabajadores manifiestan poseer facilidad identificar las

emociones, siendo esto importante para relacionarse de manera eficientemente.

Interpretacion

De acuerdo con a los resultados obtenidos se puede analizar que la mayoria de los
trabajadores consideran no siempre ser empaticos con sus comparieros de trabajo.

De acuerdo con los resultados obtenidos en base a la gestién de relaciones se
puede analizar que la mayoria de los trabajadores (54%) consideran que siempre
son empaticos con sus compafieros al igual que perciben que cuando tienen un

problema reciben su apoyo y el de sus superiores.
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La empatia corresponde a la capacidad para percibir las emociones y sentimientos
de los demas y sincronizarlos de manera personal, por lo que ponerse en el lugar
de otras personas en momentos dificiles permite crear un vinculo estrechos y
mejora las relaciones, por lo contrario no poseer esta habilidad ocasiona a
mediano o largo plazo problemas emocionales e insatisfaccion laboral, producto

de una acumulacion de situaciones negativas.

Por otra parte se encuentra la variable dependiente que pretende analizar el
comportamiento de los trabajadores dentro de un ambiente laboral, tomando en
cuenta aspectos como la toma de decisiones, conocimientos, relaciones

interpersonales.

Gran parte de los trabajadores (50%) manifiestan que las decisiones importantes
de la institucion no son tomadas en consenso y considerando las opiniones de los
servidores publicos, por lo que la dificultad en la toma de decisiones autbnomas
que demandan de urgencia es elevada, razon por la cual es evidente que los
trabajadores no son tomados en cuenta y que generalmente las decisiones
ejecutadas por los altos mandos deben ser respetadas y cumplidas por todos sin

importar los desacuerdos.

La toma de decisiones involucra la capacidad para identificar problemas y generar
una solucion, lo que permite al trabajador ser parte del compromiso institucional,
por ello es importante saber manejar esta habilidad en la vida diaria, ya que una

buena decision puede cambiar el mundo

De acuerdo a estos resultados se infiere que la una parte de los trabajadores (49)
comparten sus conocimientos con sus comparieros de trabajo, mas aun cuando
existe personal nuevo, con el fin de evitar estancamientos en los procesos
administrativos y de servicio y evitando que esto repercuta en el desempefio y en

el cumplimiento de los objetivos personales y organizacionales.
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En las organizaciones, los trabajadores son participes del éxito institucional, el
compartir conocimientos y habilidades con los deméas permite fortalecer las

relaciones entre compafieros y crear un ambiente de trabajo apropiado.

Se determina que mas de la mitad de los trabajadores (58%) se integran con
facilidad a las diferentes actividades grupales que se realizan en la institucion,
permitiendo fortalecer las relaciones laborales de los miembros de la Gobernacion
de Tungurahua, lo que indica que los trabajadores pueden interactuar de manera
directa entre si.

El trabajo en equipo crea un balance entre los conocimientos y emociones de sus
integrantes, e involucra las habilidades y capacidades para trabajar de manera
eficiente en un grupo, esto crea una ventaja competitiva, ya que crea una fuerza de
trabajo que permite cumplir con las metas y objetivos personales, grupales e

institucionales.

Con los resultados obtenidos en la encuesta se puede deducir que para mas de la
mitad de los trabajadores (58%), las relaciones laborales entre comparieros no son
las adecuadas. Mediante una interaccion critica con los encuestados se pudo
investigar que esto se debe a la distancia en que encuentran los departamentos, es
decir, en cada canton correspondiente a la provincia de Tungurahua, por lo que
solo se ven cuando tienen reuniones de suma importancia, por lo cual el trabajo es

individual lo que desemboca en problemas laborales.

El aspecto mas importante en las organizaciones son las relaciones laborales entre
compafieros de trabajo, debido que permite crear un ambiente adecuado para el
cumplimiento de actividades sin embargo en la investigacion se puede identificar
deficientes relaciones de trabajo en la institucién, lo que desencadena en una serie

de conflictos que ocasionan un bajo rendimiento de los servidores publicos.

Acorde a estos resultados se puede examinar que para gran parte de los
trabajadores (40%), su mal comportamiento influye de manera significativa en el

entorno laboral por lo que ocasionan conflictos entre comparieros, una deficiente
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comunicacion y bajo rendimiento en el area de trabajo, por lo cual esto puede

generar un ambiente laboral hostil.

La manera de comportarse, define a la persona e integra el resultado de las acciones,
es decir la forma de ser y proceder incide en cualquier ambito de la vida, es
importante destacar que en trabajo suele ser mas complejo, debido que la interaccion
entre comparfieros y superiores es importante y se debe diferenciar la forma de

comportarse en las diferentes &reas.

Gran parte de los trabajadores (57%) mencionan que tienen conocimiento acerca
de los valores corporativos que maneja la institucién por lo que los respetan y

ponen en préctica en cada decision tomada y actividad que se realiza.

Tanto los valores personales como los organizacionales son indispensables para el
desarrollo profesional del individuo, debido que aportan al crecimiento y permiten
conllevar una vida laboral exitosa al igual que cumplir de manera eficiente las

actividades del cargo.

En relacion a los resultados a través del test de Weisinger.H (2001) denominado
La inteligencia emocional en el trabajo. En relacién a las 5 competencias se
determina:

Respecto a la competencia de autoconciencia el 61% de los trabajadores
consideran poseer una capacidad en grado bajo, lo que involucra la dificultad para
expresar sus emociones, lo que puede influir negativamente en las relaciones

personales y sociales.

Cabe recalcar que esta competencia permite al individuo conocer de sus propias
emociones y tener la potestad de resolver problemas internos evitando de esta manera
conflictos con los demas. Al no estar consciente de las emociones que experimente el
ser humano se convierte en un ser incapaz de establecer vinculos con el medio que lo

rodea.
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El control de emociones se convierte en una habilidad necesaria para que el ser
humano pueda interactuar de manera afectiva con los demas, en este caso el 56% de
las personas poseen una capacidad baja para el autocontrol.

Lo que desemboca en conflictos entre colegas y superiores, debido que no tienen el
poder para controlar los impulsos emotivos y tienden a explotar en situaciones de
estrés. No obstante esta capacidad influye de manera directa en la vida personal y
profesional, lo que impide al individuo conocer y controlar las propias emociones de

manera gque no repercuta en su comportamiento hacia los demas.

El ser humano es un ser gregario por naturaleza que necesita de la motivacion para
rendir de mejor manera en cualquier aspecto que demanda la sociedad, de esta
manera un 59% considera poseer una capacidad baja para motivarse a si mismo.

Lo que involucra que los trabajadores se limitan a cumplir con las tareas
encomendadas sin obtener ningun beneficio que le permita crecer personal y
profesionalmente, por otro lado si no poseen esta capacidad se convierte en una tarea
dificil para la organizacién debido que ningln incentivo le provoca motivacion, por lo

que generalmente el desempefio se verd afectado.

Partiendo del relacionarse bien con los demés el 67% de los trabajadores tienen una
capacidad baja para hacerlo, lo que genera una comunicacion deficiente entre
comparieros, afectando al clima y provocando la autonomia laboral entre

departamentos.

El clima laboral en las organizaciones depende de factores relevantes como son la
estructura y el talento humano que la conforma, refiriéndose al personal existen
aspectos que definen ambiente: el comportamiento de las personas en el area de
trabajo, las relaciones con los demas, la comunicacion. Haciendo referencia a los
resultado obtenidos en la encuesta respecto a las relaciones laborales y a los
resultados del test respecto al relacionarse bien se llega a la conclusion que esta
capacidad es sumamente importante en las personas ya que crea nuevas

oportunidades y permite tener una vida satisfactoria.
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La asesoria emocional en el trabajo es fundamental, debido que el buen desarrollo
de la inteligencia emocional en los trabajadores incrementar el desempefio
laboral, en este caso el 75% considera que la organizacién tiene una capacidad
baja para establecer este desarrollo, debido a ciertos aspectos como son el
desconocimiento de los beneficios que tiene esta tematica y el no contar con

presupuesto para capacitaciones y entrenamiento emocional.

Con respecto al asesoramiento emocional, hay que sefialar que consiste en una
herramienta fundamental en las organizaciones, debido a que se debe fortalecer
las habilidades del talento humano para mejorar el rendimiento emocional y

laboral, de esta manera se trabaja en el desarrollo humano del trabajador.

CONCLUSIONES

e Respecto al analisis de la investigacion emitida en la Gobernacion de
Tungurahua se llega a la conclusion que las capacidades propuestas por
Goleman y Weisinger.H tienen un deficiente desarrollo, sin embargo las que
tienen mayor relevancia son: el Autocontrol y la Gestion de Relaciones
interpersonales, debido a que mas de la mitad de los trabajadores afirman que
con frecuencia pierden el control cuando se encuentra en situaciones
complejas lo que provoca deficientes relaciones aborales y conflictos en el

area de trabajo.

e La inteligencia emocional determina el comportamiento de las personas en el
ambito personal y profesional, por ello, el bajo desarrollo de las capacidades
emocionales en los trabajadores interviene en el  comportamiento vy
rendimiento laboral, afectando de manera directa a la productividad de la

institucion.

e El nivel de inteligencia emocional en la Gobernacion de Tungurahua es bajo,
debido al deficiente desarrollo de capacidades emocionales en los
trabajadores, por otro lado, otro factor importante es el bajo interés por parte

de la organizacion, debido al desconocimiento de la tematica de investigacion.
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El comportamiento de los trabajadores en la organizacion determina en el
clima laboral, por ende la forma de ser y proceder de los servidores publicos
es muy importante, debido que las metas y objetivos deben ser personales y
profesionales y para ellos se requiere de un ambiente apropiado al igual que el
compromiso y la responsabilidad, de esta manera el desempefio de los

trabajadores incrementa y la productividad no se vera afectada.
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PSICOLOGIA INDUSTRIAL
Encuesta dirigida a los servidores publicos de la Gobernacion de Tungurahua.

OBJETIVO: Determinar la influencia de la inteligencia emocional en el
comportamiento organizacional de los servidores publicos de la Gobernacién de

Tungurahua.

INSTRUCCIONES: Lea detenidamente las preguntes y marque con una X la

respuesta que considere apropiada.

1.- ;Considera usted que sus emociones negativas influyen en su trabajo?

SIEMPRE | AVECES | NUNCA

2.- ¢ Con que frecuencia evade situaciones que le provocan malestar?

SIEMPRE AVECES NUNCA

3.- ¢ Puede usted identificar las emociones de los demas?

SIEMPRE AVECES NUNCA

4.- ;Considera usted ser empatico con los demas?

SIEMPRE AVECES NUNCA
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5.- ¢ Tiene usted dificultad en la toma de decisiones?

SIEMPRE

AVECES

NUNCA

6.- ¢ Comparte sus conocimientos laborales en beneficio de sus comparfieros?

SIEMPRE

AVECES

NUNCA

7.- ¢Con que frecuencia participa en actividades de grupo?

SIEMPRE

AVECES

NUNCA

8.- ¢Considera usted que mantiene buenas relaciones laborales con sus

comparieros de trabajo?

SIEMPRE

AVECES

NUNCA

9.- ¢Con que frecuencia su mal comportamiento influye en el clima de la

organizacion?

SIEMPRE

AVECES

NUNCA

10.- ¢Considera que usted pone en practica los valores corporativos

establecidos por la institucion?

SIEMPRE

AVECES

NUNCA

Gracias por su colaboracion
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Anexo 3
TEST PARA EVALUAR LA INTELIGENCIA EMOCIONAL

PRIMERA PARTE

En cada frase debes valorar, en una escala del 1 al 7, la capacidad descrita. Antes de

responder, intenta pensar en situaciones reales en las que has tenido que utilizar dicha

capacidad.
Capacidad en grado bajo Capacidad en grado alto
1 2 3 4 5 6
7
1. Identificar los cambios del estimulo fisiolégico
2. Relajarnos en situacion de presion
3. Actuar de modo productivo cuando estamos enfadados
4. Actuar de modo productivo en situaciones de ansiedad
5. Tranquilizarnos rapido cuando estamos enfadados
6. Asociar diferentes indicios fisicos con emociones diversas
7. Usar el didlogo interior para controlar estados emocionales
8. Comunicar sentimientos de modo eficaz
9. Pensar en sentimientos negativos sin angustiarnos

[EY
o

. Mantener la calma cuando somos el blanco del enfado de otros

[N
[EEN

. Saber cudndo tenemos pensamientos negativos

—
N

. Saber cuando nuestro “discurso interior” es positivo.

[y
w

. Saber cudndo empezamos a enfadarnos

[N
o

. Saber como interpretamos los acontecimientos

[EY
[$)]

. Conocer qué sentimientos utilizamos actualmente

[N
[op]

. Comunicar con precision lo que experimentamos

[y
~

. Identificar la informacion que influye sobre nuestras interpretaciones

-
oo

. ldentificar nuestros cambios de humor

[EY
©

. Saber cuando estamos a la defensiva

N
o

. Calcular el impacto que nuestro comportamiento tiene sobre los demas

N
[y

. Saber cuando no nos comunicamos con sentido

N
N

. Ponernos en marcha cuando lo necesitamos

N
w

. Recuperarnos rapido después de un contratiempo

()
~

. Completar tareas a largo plazo dentro del tiempo previsto
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25. Producir energia positiva cuando realizamos un trabajo poco interesante

26. Abandonar o cambiar habitos inGtiles

27 Desarrollar pautas de conductas nuevas y mas productivas

28. Cumplir con lo que decidimos

29. Resolver conflictos

30. Desarrollar el consenso con los demas

31. Mediar en los conflictos de los demas

32. Utilizar técnicas de comunicacion interpersonal eficaces

33. Expresar los sentimientos de un grupo

34. Influir sobre los demas de forma directa o indirecta

35. Fomentar la confianza en los demas

36. Montar grupos de apoyo

37. Hacer que los demaés se sientan bien

38. Proporcionar apoyo y consejo a los demas cuando sea necesario

39. Reflejar con precisién los sentimientos de las personas

40. Reconocer la angustia en los demas

41. Ayudar a los demas a controlar sus emociones

42. Mostrar comprension hacia los demas.

43. Entablar conversaciones intimas con los demas

44, Ayudar a un grupo a controlar sus emociones

45, Detectar congruencias entre las emociones o sentimientos de los demas y sus

conductas.

Test tomado de Weisinger, H. (2001). La inteligencia emocional en el trabajo. Madrid: Javier
Vergara. (P. 334-341). Adaptacion de Mireya Vivas, Segunda y Tercera Parte.
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Anexo 3 EVIDENCIAS DE LA INVESTIGACION DE CAMPO







91



