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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo analizar las virtudes y emociones como
factores de desempefio organizacional. Caso Direccion de Asuntos Estudiantiles
(DAE) de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales de la Universidad de
Carabobo; enfocada en una investigacion de tipo descriptiva de cardcter no
experimental, transeccional, con un disefio de campo. La misma se fundamenta en la
teoria de la Inteligencia Emocional de Goleman. En este sentido, la poblacion objeto
de estudio estuvo representada por veintidés (22); los cuales conforman en su
totalidad la muestra de tipo censal. Para la recoleccion de la informacion se utilizo la
técnica de la encuesta a través de un cuestionario disefiado con alternativas de
respuestas ajustadas a la escala tipo lickert; que fue validado por medio del juicio de
expertos, y se le calculd su confiabilidad utilizando el coeficiente alfa de cronbach
obteniendo como resultado 0.79. Una vez aplicado el instrumento los resultados se
organizaron y tabularon, estableciendo entre las conclusiones en lo que respecta a las
virtudes y emociones que actian como como factores de desempefio organizacional
se tiene que el personal presenta fortalezas en cuanto al autococimiento y la
inteligencia interpersonal. Sin embargo; se evidencia que a pesar de tener cierta
inclinacion deben potenciar aun mas lo referente a la autorregulacion. Por otra parte,
en cuanto al del desempefio laboral se evidencid que el personal requiere apropiarse
de los elementos actitudinales; ademas no se sienten realizado profesionalmente; no
se le reconoce dentro del equipo de trabajo; lo que con poca frecuencia se propicia la
formacion de equipos de trabajo

Descriptores: Virtudes y emociones, desempefio organizacional.

Linea de Investigacion: Gerencia Educativa, Gestion y Trabajo

Tematica: Direccion en las Organizaciones educativas. Subtematica; Manejo de
conflictos. Area Prioritaria de la Face: Educacion.

Area Prioritaria de la UC: Gerencia Educativa

Vi
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SUMMARY
The objective of this study was to analyze the virtues and emotions as organizational
performance factors. Case Management of Student Affairs (DAE) of the Faculty of
Economic and Social Sciences of the University of Carabobo; focused on a non-
experimental descriptive research, transectional, with a field design. It is based on
Goleman's theory of Emotional Intelligence. In this sense, the population under study
was represented by twenty-two (22); which make up the sample of census type in its
entirety. For the collection of information, the survey technique was used through a
questionnaire designed with alternative answers adjusted to the lickert-type scale;
which was validated through expert judgment, and its reliability was calculated using
the coefficient alpha of cronbach, obtaining as a result 0.79. Once the instrument was
applied, the results were organized and tabulated, establishing among the conclusions
with regard to the virtues and emotions that act as organizational performance factors,
the personnel have strengths in terms of self-occupation and interpersonal
intelligence. Nevertheless; it is evident that in spite of having a certain inclination
they must further enhance what refers to self-regulation. On the other hand, regarding
the performance of the work, it was evident that the personnel needs to appropriate
the attitudinal elements; They also do not feel professionally fulfilled; he is not
recognized within the work team; what rarely encourages the formation of work
teams

Descriptors: Virtues and emotions, organizational performance.

Research Line: Educational Management, Management and Work

Theme: Direction in Educational Organizations. Subthematic; Conflict management.
Priority Area of the Face: Education.

Priority Area of the UC: Educational Management
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INTRODUCCION

En la sociedad actual se reconoce la trascendencia que tiene el contar con una
poblacion emocionalmente inteligente, por lo que se hace necesario formar los
individuos en funcion de la inteligencia emocional. De alli la importancia de destacar,
lo expresado por Goleman (1996) al afirmar que “... en los noticieros, todos los dias
abundan las noticias que reflejan, cada vez mads, la manifestacion de las emociones
fuera de control en nuestra vida y en las de quienes nos rodean (p. 14).

Por ello, no se debe olvidar que la principal proposicion de la importancia de la
inteligencia emocional se encuentra enfocada en que el éxito personal y profesional
demanda el conocimiento y manejo de las propias emociones y las de los demas.
Razén por la cual, Goleman (ob.cit.) considera que el ser exitoso no basta con tener
un coeficiente intelectual alto, es necesario comprenderse a uno mismo, sus metas,
intenciones, reacciones, entre otros, a la vez que se comprende a los demas y sus
sentimientos.

En este sentido, cuando el cerebro emocional pierde el control y el cerebro
pensante deja de desempefiar un papel ejecutivo en las emociones del individuo, el
proceso de adaptacion y las relaciones interpersonales pueden verse comprometidos;
afectando directamente el desempefio organizacional de los trabajadores. Por tal
motivo, se considera relevante el desarrollo de la presente investigacion a través de la
cual se busca abordar las virtudes y emociones como factores de desempefio
organizacional.

En este orden de ideas, el estudio estard fundamentado en una investigacion
descriptiva, apoyada en un disefio de campo, se plantea Analizar las virtudes y
emociones como factores de desempefio organizacional. Caso Direccion de Asuntos
Estudiantiles (DAE) de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales de la
Universidad de Carabobo; estructurandose en cinco (05) capitulos, tal como se
describen a continuacion:

Capitulo I: El problema contempla lo referente al planteamiento del problema,

formulacion del problema, objetivos del estudio y justificacion. Capitulo II es el



Marco Teorico; donde se plasman los antecedentes investigativos, bases teoricas t
bases legales. Capitulo I1I, Marco metodologico, que contiene, el tipo y disefio de la
investigacion, poblacion y muestra, técnicas e instrumentos de investigacion, validez
y confiabilidad del instrumento y el analisis de datos.

El capitulo IV contentivo de los resultados, donde se presenta el andlisis y
presentacion de los resultados. Capitulo V contentivo de las conclusiones y
recomendaciones respectivas. Finalmente se presentan la bibliografia que sustenta la
investigacion, asi como los anexos que dan fundamento a la misma, donde se destaca

la tabla de operacionalizacion de variables, instrumento y formato de validacion.



CAPITULO 1
EL PROBLEMA

Planteamiento del problema

Las organizaciones en la antigliedad eran trabajadas por la mano obrera, para
comienzo de Siglo XX, se da inicio con la teoria moderna de Taylor, el cual propone
sustituir la mano de obra por la méquina, es decir, surge la revolucion industrial,
como iniciativa de evitar el desperdicio y la pérdida, para lograr elevar los niveles de
productividad. Mas tarde, con nuevas teorias aparece, Fayol, a consecuencias de la
revolucion industrial, ¢l se impulsa hacia una ensefianza organizada, es decir,
estructural, obteniendo una buena perspectiva en su maximo rendimiento.

Sin embargo, en la actualidad del siglo XXI, debido a los continuos cambios
paradigmaticos, con el desarrollo acelerado de la era tecnoldgica, donde las empresas
y el personal se ven en la capacidad de desarrollar mecanismos de adaptacion
tecnologica, para mejorar y dar un mejor confort en la potencialidad de desempefio
del individuo.

Las organizaciones, segiun Chiavenato (2009),’tienen que transformarse
continuamente para sobrevivir y prosperar en un ambiente de negocios complejo y
cambiante” (p.17), tomando, en consideracion los cambios, surge la necesidad de
llevar a cabo las exigencias competitivas del entorno, privilegiando las areas de
trabajo de tal manera, poder dar un mejor servicio personalizado de atencion al
publico, obteniendo una mejor perspectiva en equipo de trabajo, dando importancia a
la fluidez de la comunicacion, ademas brindando confianza hacia el individuo.

Resulta claro, en toda organizacion depende de la capacidad para aceptar los
cambios oportunamente y de su flexibilidad para reaccionar ante éstos de una manera
acertada, a través, de la preparacion de sus estrategias, objetivos y espacio fisico.

Al respecto, Gémez (2000) plantea que:

El desempeiio de todo individuo y en particular, el desempefio gerencial,
estd sujeto a variables como: tecnologia involucrada, calidad y



regularidad en el suministro de los insumos, fluctuaciones en la demanda

de productos y servicios, situacion financiera de la organizacion, nuevas

regulaciones gubernamentales, incertidumbre econdmica y politica, entre

otros (p.144).

Desde esta perspectiva, el desempefio en todo individuo esta sujeto a las
condiciones apropiadas en el area de trabajo, para lograr un buen desarrollo laboral.
Asimismo, es importante tomar en cuenta las emociones, como cita el autor: Noguera
(2012), ’debe considerarse que las personas se apegan emocionalmente a casi todos
los elementos de la vida laboral y esto dificulta los cambios para un Desempefio
Laboral 6ptimo en todos los trabajos, en todas las especialidades,” es importante,
saber manejar adecuadamente las emociones o sentimientos para lograr una efectiva y
coherente relacion entre las personas o a su vez en el sitio de trabajo, permitiendo
laborar en armonia sin roces, para lograr buscar una meta en comun, por lo tanto, es
necesario que la gerencia considere la Inteligencia Emocional.

En este sentido es pertinente resaltar, la importancia de tener presente que poseer
una adecuada Inteligencia Emocional, es fundamental y esencial, a nivel individual o
grupal como sustento para el desarrollo e implementacion de comportamientos
eficaces, los cuales se deben aprender a controlar para que influyan de manera
positiva en los resultados de la organizacion.

Por su parte, Pereira (2014), considera que en Venezuela, es necesario que en las
organizaciones, se establezcan mecanismos para llevar a cabo un buen control de las
emociones, del personal que las integran, mediante charlas de manejo de las
emociones y control de impulsos, de igual modo implantacion de adiestramientos
dirigidos a manejar los conflictos organizacionales.

En este sentido se comprende, al buen manejo del control de emociones,
ofreciéndole al personal que labora en las instituciones publicas o privadas, las
condiciones o herramientas necesarias para lograr controlar los sentimientos y
pensamientos ante cualquier situacion. Sin embargo, es pertinente resaltar, que a
través de la politica de estado, la escases econdémica, la pérdida de los valores
culturales, la inflacion, y més atn la situaciéon econdémica del pais, en donde la

remuneracion salarial no alcanza, ello motivado a multiples factores, entre éstos las



carencias presupuestarias para poder satisfacer los requerimientos y necesidades de
los funcionarios, estudiantes y publico en general, por lo tanto, ha generado
situaciones desalentadoras en las organizaciones de Venezuela.

En el caso especifico de las instituciones de Educacion Superior Publica del
Estado Carabobo, se estudiara concretamente la Universidad de Carabobo, el cual se
observa las virtudes y emociones en el desempeio laboral en la Direccion de Asuntos
Estudiantiles (DAE) de la Facultad de Ciencias Economicas y Sociales FACES, el
cual manifiestan constantemente incomodidad por los cambios realizados
internamente donde no se cumple con el perfil del cargo en la organizacion,
desanimo, desmotivacion, muchas veces ausentismo, manifestando hasta
intranquilidad en la parte de la salud mental, falta de compafnerismo, fallas en la
delegacion de algunos roles, cumpliendo cargos donde no deben cumplir, falta de
comunicacion generando problemas que se describen como discordia entre las partes
empleado, sindicato y patrono. Motivado a todas estas carencias, es importante el
buen manejo de las emociones y control de los caracteres impulsivos.

En este orden de ideas, Rodriguez (2001), define los valores como “cualidades
que nos permiten adaptarnos a la realidad, son como adjetivos calificativos, que
reflejan nuestra capacidad de valorar, no tienen capacidad fisica, pero son posibles”
(p.6), Si bien es cierto, a pesar de la crisis econdmica, el personal siempre y cuando
sea tomado en cuenta, de acuerdo a la valoraciéon de su desempeio, a sus ideas,
mantendré sus emociones no sélo altamente productivas y rentables, sino que lograra
ser un lugar significativo, agradable, y a su vez comprometido con la institucion para
laborar eficazmente.

Para, Pereira (2014), gran parte de las investigaciones realizadas demuestran que
las personas con habilidades emocionales bien desarrolladas, tienen mas posibilidades
de sentirse satisfechas y ser eficaces en su vida, y de dominar los habitos mentales
que favorezcan su propia productividad; las personas que no pueden poner cierto
orden en su vida emocional libran batallas interiores que sabotean su capacidad de
concentrarse en el trabajo, pensar con claridad o elegir las reglas tacitas que

gobiernan con ¢éxito en la politica organizativa.



Cabe destacar, que mientras mayor sea el trato en positivo, la satisfaccion o las
habilidades emocionales aumentan, dando éxito a las metas propuestas, por tanto, las
virtudes, son las que permiten enfrentar con éxito el capital humano en los distintos
campos de accion, arte, conocimiento, aplicando la perseverancia, paciencia,

flexibilidad, optimismo y creatividad.

Formulacion del Problema

En base a los argumentos tratados, se plantean las siguientes interrogantes:

— (Cuales son las virtudes y emociones que actlan como como factores de
desempefio organizacional en la Direccion de Asuntos Estudiantiles (DAE) de la
Facultad de Ciencias Econémicas y Sociales de la Universidad de Carabobo?

— ¢ Por qué son importantes las emociones en el desempefio organizacional?

— (Cuales son las aptitudes que debe poseer el personal con respecto a los

principios aplicados por la inteligencia emocional?
Objetivos de la Investigacion
Objetivo General
Analizar las virtudes y emociones como factores de desempefo organizacional.

Caso Direccion de Asuntos Estudiantiles (DAE) de la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Sociales de la Universidad de Carabobo.
Objetivos Especificos

Diagnosticar las virtudes y emociones que actuan como como factores de

desempefio organizacional en la Direccion de Asuntos Estudiantiles (DAE) de la

Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales de la Universidad de Carabobo



Describir los factores emocionales que influyen en la motivacion y el desempefio
organizacional.
Establecer la relacion de emociones y el manejo de conflictos en el desempefio de

la Direccion de Asuntos Estudiantiles (DAE).

Justificacion

En la vida cotidiana el trabajo es el resultado de muchas interacciones desde la
salida de su hogar, hasta las labores profesionales, compromisos sociales donde se
socializan entre colegas. En muchos casos las relaciones que se dan entre los
trabajadores se ven accidentadas por conductas incontroladas, por acciones
malinterpretadas o intenciones degradantes. Mas no todo es asi, también existen
personas con conductas dignas de imitar que han logrado desarrollar una habilidad
unica que le permite desenvolverse satisfactoriamente en su centro laboral haciendo
de esta un lugar agradable y productivo.

Es por ello que Goleman (2014), define a la inteligencia emocional como la
capacidad para reconocer sentimientos en si mismo y en otros, siendo habil para
direccionarlos al trabajar con otros, generando gran productividad en las metas y
objetivos planteados al trabajar con el grupo. He aqui la importancia de la
investigacion, si se logra encontrar la relacion de la inteligencia emocional con la
convivencia entre docentes, permitira proporcionar elementos de juicio referidos a la
investigacion que permitira plantear propuestas de solucion

Por ello, el estudio que se presenta reviste importancia desde el punto de la
ciencia, porque permite esclarecer la condicion de virtudes y emociones como
factores que incidan en el desempeio organizacional de las personas.

De igual manera, la relevancia institucional de la investigacion esta centrada en
que viabiliza la resolucion de un problema particular que se presenta en la Direccion
de Asuntos Estudiantiles (DAE) de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales en
la Universidad de Carabobo (FACES),es decir, buscando la relacion entre virtudes y

emociones se pueden mejorar las distintas carencias.



Asi mismo, el estudio se justifica desde el punto de vista social, debido a que en
la actualidad, los trabajadores deben contar con herramientas que favorezcan la
convivencia en las organizaciones y en su vida cotidiana. En este sentido, se hace
necesaria analizar las virtudes y emociones como factores de desempefio
organizacional. Caso Direccién de Asuntos Estudiantiles (DAE) de la Facultad de
Ciencias Economicas y Sociales de la Universidad de Carabobo

Desde el punto de vista metodoldgico, se estima también, que el trabajo puede
servir de apoyo a investigaciones que aborden la temadtica relativa a las virtudes y
emociones como factores de desempefio organizacional en el area de la Gerencia

Avanzada de la Educacidn.



CAPITULO 11
MARCO TEORICO

El presente capitulo corresponde a la fundamentacion tedrica de Ia
investigacion, la misma comprende los antecedentes del problema en estudio,
representados por investigaciones realizadas sobre la tematica. De igual manera se
considera lo concerniente a las bases tedricas y bases legales que respaldan el
presente estudio. Al respecto Arias (2012), establece que “el marco tedrico o marco
referencial, puede ser definido como el compendio de una serie de elementos
conceptuales que sirven de base a la indagacion por realizar” (p. 38). De esta forma se

presentan los aspectos que permiten comprender mejor el tema estudiado

Antecedentes de la Investigacion

Los antecedentes refieren a los estudios previos que se han realizado en relacion
con la tematica investigada; en este orden de ideas Arias (Ob.Cit.) expone “reflejan
los avances y el estado actual del conocimiento en un area determinada y sirven de
modelo o ejemplo para futuras investigaciones” (p.106); es asi como a continuacion
se mencionan algunos estudios realizados con anterioridad sobre el tema abordado.

A nivel Internacional, es conveniente acotar el estudio realizado para la
Universidad Nacional Jorge Basadre Grahmann-Tacna, por Huacac (2014) de Pert,
titulado La inteligencia emocional y el desempefio laboral en la Empresa de
Generacion Eléctrica del Sur, Periodo 2011-2013; metodologicamente centrada en
una investigacion correlaciona! - descriptiva con disefio de la investigacion no
experimental de corte transversal; donde la poblacidon estuvo representada por 60
personas que laboran en la empresa

Los resultados del estudio llevaron a concluir que los niveles de inteligencia
emocional de los trabajadores de la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur son

directamente proporcionales a sus desempefios laborales en la mayoria de los casos.



De alli su relacidon con la presente investigacion en la cual se pretende analizar las
virtudes y emociones como factores de desempefio organizacional. Caso Direccion de
Asuntos Estudiantiles (DAE) de la Facultad de Ciencias Econémicas y Sociales de la
Universidad de Carabobo

De igual manera, se tiene el estudio realizado para la Universidad de Landivar
por Romero (2016), titulado Inteligencia emocional y clima organizacional;
metodoldgicamente centrado en un disefio descriptivo con el objetivo principal de
establecer la relacion que existe entre la inteligencia emocional y el clima
organizacional, realizado con 32 personas de la Delegacion de Recursos Humanos de
una Institucion gubernamental, que constituy6 todo el universo. Se utilizé una prueba
estandarizada y un cuestionario para comprobar la relacion que existe entre las
variables de estudio.

Entre las conclusiones planted que la inteligencia emocional tiene una relacion
con el clima organizacional debido a factores como relaciones interpersonales,
empatia y comunicacidn, estos son parte fundamental en ambos. Por lo tanto se
recomendo fomentar la inteligencia emocional dentro de la institucion con lo que
mejorara el clima organizacional de la misma. En este orden de ideas, su relacion con
la presente investigacion se enfoca hacia el establecimiento de la relacion que existe
entre la inteligencia emocional y el clima organizacional, lo cual tiene alta incidencia
en el desempefio laboral de los trabajadores; al constituirse factores influyentes.

En el ambito nacional, se debe resaltar el estudio el trabajo presentado por
Pérez (2015) en la Universidad Lisandro Alvarado titulado Gestion de emociones
como herramienta en el desempefio del talento humano docente; tuvo como propdsito
Analizar la Gestion de Emociones como herramienta en el Desempeiio del Talento
Humano Docente del Departamento de Estudios Basicos y Sociales del Decanato de
Ciencias y Tecnologia-UCLA. El trabajo estuvo enmarcado en una investigacion de
campo con un disefio no experimental de nivel descriptivo, apoyado en una
investigacion documental.

Para la recoleccion de la informacion se elaboraron tres instrumentos tipo

cuestionario utilizando una Escala de Likert, éstos fueron validados a través de juicio
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de expertos y la confiablidad se midié con el coeficiente Alfa de Cronbach. La
poblacion de estudio estuvo conformada por treinta (30) Docentes, los cuales fueron
seleccionados en su totalidad. Los resultados obtenidos llevaron evidencian que los
docentes poseen competencias en el area cognoscitiva y pedagogica, sin embargo,
existen un conjunto de limitaciones en las competencias sociales y emocionales, las
cuales se convierten en areas potenciales de mejora en la busqueda de un desempefo
efectivo. Se recomienda el disefio de estrategias para el desarrollo de competencias
sociales y emocionales en el talento humano docente.

De esta manera, este estudio brindard informacion relevante para el desarrollo
de la presente investigacion, al abordar la gestion de las emociones como una
herramienta para el desempefio laboral; demostrando la importancia que tiene tener
habilidades y destrezas para el control de emociones que pueden incidir en la
actuacion del personal de la organizacion.

De la misma manera, se tiene el estudio presentado ante la Universidad Rafael
Urdaneta para optar al titulo de Magister en Supervision Educativa por Herrera
(2016), titulado Inteligencia emocional del supervisor el desempefio laboral del
docente en educacion basica primaria, enfocado en una investigacion descriptiva
correlacional con disefio no experimental de campo, transversal; para el cual se tomd
como poblacion a 72 sujetos entre directores y docentes, a quienes se les aplicé un
cuestionario conformado por 30 items con escala tipo lickert.

Los resultados obtenidos llevaron al autor a concluir que existe una correlacion
positiva alta, significando que a medida que aumentan los valores de la variable
inteligencia emocional del supervisor aumenta en forma alta los valores de la
variable desempefio laboral del docente de educacion bésica primaria y viceversa. En
concordancia con lo planteado su relacion con el estudio que se desarrolla esta dado
en el hecho de que se demuestra que la inteligencia emocional tiene relacion directa
en el desempefio laboral; lo que la convierte en un factor determinante de la misma,
tal como lo plantea la investigacion.

En el &mbito regional, Pereira (2014), realizé un estudio para optar al Titulo de

Maestria en Administracion el Trabajo y Relaciones Laborales. En la Universidad de
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Carabobo, titulada Estudio de la inteligencia emocional en el manejo de conflictos
laborales de los empleados de la oficina de personal del gobierno Bolivariano de
Carabobo; enmarcada en un investigacion de tipo explicativa, y tomando en cuenta la
naturaleza de la misma fundamentada en un disefio, de campo. La poblacion en
estudio fue de 15 empleados, tomandose como muestra el 100% de ellos; a los cuales
se les aplico un cuestionario de 13 items respectivamente, validado por expertos,
cuyos resultados fueron organizados, en tablas o cuadros de frecuencia y porcentaje,
agrupados finalmente en graficos circulares.

Los resultados permitieron concluir que los empleados administrativos de la
oficina de personal de la gobernacion, especificamente el Departamento de Registro y
Control, no tienen la capacidad de manejar emocionalmente, sus conflictos laborales,
y no poseen control de sus emociones, antes las situaciones y adversidades que
diariamente se enfrenta dicha oficina; cabe destacar que existen multiples factores
organizacionales, que ocasionan malestar en el personal, tales como la insatisfaccion
salarial, falta de comunicacidon y vocacion de servicio y la poca valoracion del
personal por las labores realizadas y la falta de capacitacion del personal, referente al
manejo de las emociones, genera como consecuencia, conflictos laborales. En este
sentido, la relacion de este estudio con la presente investigacion se centra en la
importancia que se le da a las habilidades con que cuenta el personal para el manejo
de las emociones para evitar los conflictos laborales que inciden en el desempefio
laboral de los trabajadores.

Por su parte, Maya (2015) realizé un estudio para optar al grado Magister en
Gerencia Avanzada en Educacion, titulado La gestion emocional en el proceso de
toma de decisiones gerenciales. Una investigacion fenomenoldgica; cuyo propdsito
fue comprender la gestion emocional en el proceso de toma de decisiones gerenciales
de los directivos del C.E.I. Isla de Aves; ubicado en San Diego, estado Carabobo; a
través de la exploracion de las emociones de los gerentes como actores claves en el
proceso de toma de decisiones gerenciales.

Este estudio estuvo enmarcado en la investigacion cualitativa con enfoque

fenomenologico, su disefio es descriptivo, de campo y documental. La técnica
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utilizada para recolectar informacién fue la entrevista semiestructurada, registrada
con el instrumento nota de campo y aplicada a tres directivos (informantes claves).
Para el andlisis de la informacion se utiliz6 la categorizacion y la triangulacion para
darle mayor confiabilidad. Las vivencias producidas en el desarrollo del trabajo
investigativo permiten evidenciar que las ideas planteadas le dan consistencia al
problema como tal y permiten su comprension en el contexto social de las
organizaciones escolares como dimensionable transformacion de la gestion escolar.
Los resultados condujeron a plantearse orientaciones tedricas que ayuden a la
construcciéon de enfoques emergentes acerca de temas tan importantes como las
emociones, la gestion emocional y la toma de decisiones gerenciales. Concluyendo
que los gerentes educativos en el momento de tomar decisiones tienen ademas
conflictos a nivel cognitivo, organizativo, econdmico, de infraestructura, relacional,
comunicativo, administrativo y gubernamental lo que hace que la gestion gerencial
sea en lo cotidiano una montafia rusa de emociones que deben manejar para poder
llevar adelante su trabajo lo mejor que pueden. Por tanto la relacion del estudio con la
presente investigacion en la importancia que le dan a las emociones del personal y su
influencia sobre su actuacion al momento de cumplir las funciones propias de su

cargo.

Bases Teoricas

Toda investigacion requiere de la configuracion de bases tedricas y
conceptiales desde las cuales el investigador parte e interpreta sus resultados. Este
sintagma museoldgico, como lo llama Hurtado (2008), permite sustentar la
investigacion y comprender la perspectiva de Autor. Asi en las bases tedricas para
desarrollar este estudio se considera las teorias del liderazgo situacional, teoria de la

inteligencia emocional; entre otros aspectos teoricos referentes al tema.
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Teoria de la Inteligencia Emociona

Esta teoria centra sus raices en la importancia de educar el Coeficiente
Emocional (C. E), como forma de equilibrar las dificultades relacionadas con las
emociones fuera de control que producen las personas y comprender lo que es
proporcion inteligencia a la emocidon y como hacerlo, tal como lo expresa Goleman
(1996). Al respecto, la teoria de la inteligencia emocional, permite comprender los
estados animicos tanto positivos como negativos de los nifios y nifias en edad
Preescolar y en funcion de ellos, ensefiarles utilizando estrategias didacticas a educar
dichas emociones en funcion de sus intereses.

Es conveniente destacar, que para alcanzar la importancia de la aplicacion de
estrategias para desarrollar la inteligencia emocional en los nifios y nifas de
educacion inicial, es necesario enfatizar que el autor de esta teoria, Daniel Goleman
(ob.cit.) fundamenta sus principios, en primera instancia, en el concepto expuesto por

3

Gardner en 1983, sobre inteligencias personales: “...destrezas interpersonales,... y la
capacidad intrapsiquica que surge de armonizar la propia vida para que esté de
acuerdo con los auténticos sentimientos personales” (pp.58 - 59) Ambos autores
coinciden en que “no existe un numero magico para la multiplicidad de talentos”
(ibid.), indicando de esta forma, que los nifios y nifias, no importa el coeficiente
intelectual que posean, van desarrollar infinidad de emociones conducentes a triunfos
o fracasos, dependiendo en este particular, de la forma como las hayan controlado.
Otro elemento predominante para esta teoria, lo constituyo el aporte dado en el
afio 1990 por Peter Salovey y John Mayer, quienes de acuerdo a lo referido por
Goleman (ob.cit.) ampliaron la definicion de inteligencia interpersonal, aportando
como elemento emergente, las emociones, sefialindolas como una inteligencia social
e indicando que la misma es “...aquella que comprende la habilidad de supervisar y
entender las emociones propias asi como las de los demads, discriminar entre ellas y
utilizar esta informacion para guiar nuestro pensamiento y nuestras acciones* (p.63);
Asi, una persona, que controla sus propias emociones, puede ayudar a educar las de

los demas.
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Partiendo de estos indicios, Goleman (ob.cit.) precisa el término de emocion,
para referirse a “un sentimiento y sus pensamientos caracteristicos, o a estados
psicoldgicos y biologicos y a una variedad de tendencias a actuar” (p.331); y
considera de esta forma, las emociones en términos de familias y dimensiones, dentro
de las cuales agrupa a la primera a los casos pertinentes a los infinitos matices de la
vida de una persona (ira, tristeza, temor, placer, amor, vergiienza, otros) y a la
segunda, a las ondas externas que engloban a cada una de las emociones bésicas,
refiriéndose aqui a los estados de animo, temperamentos y posibles trastornos
emocionales que puedan presentar.

A tal efecto, el autor antes mencionado, define la inteligencia emocional como:

La capacidad de establecer contacto con los propios sentimientos,
discernir entre ellos y aprovechar este conocimiento para orientar nuestra
conducta, y la capacidad de discernir y responder adecuadamente a los

estados de 4nimo, temperamento, motivaciones y deseos de los demas (p.
17)

Lo referido anteriormente, permite interpretar que las personas, al desarrollar
su inteligencia emocional, son capaces de refrenar el impulso emocional, es decir,
manejar las emociones de una manera fluida, asi, el docente que sabe controlar sus
propias emociones, puede facilmente desarrollar su didactica efectivamente, pues,
sabra buscar una estrategia adecuada para cada estado emocional o intelectual que
presente cada uno de sus educandos o el grupo en general, ayudando de esta forma a
desarrollar habilidades emocionales y sociales necesarias para interactuar en
sociedad.

De igual manera, Goleman (ob.cit.) refiere que también existen factores
neurolégicos que condicionan la inteligencia emocional en las personas, permitiendo
comprender la operatividad del cerebro en el momento que se piensa, siente, imagina,
suefia, destacando asi, que la emocioén del cerebro “nos provoca ira o llanto,... y
mueve a hacer la guerra y también el amor, estd canalizado para bien o para mal”
(p.15); ello indica, que existe la posibilidad de moldear los héabitos de los nifios y

nifnas en el Preescolar con miras a que dominen sus propias emociones superponiendo
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las positivas sobre las negativas, es decir, compartir con amor sus propios juguetes o
utiles escolares.

3

Al respecto, Ibarrola (2004) manifiesta que “...la actividad del cerebro
emocional socava algunas de las funciones de los 16bulos prefrontrales de la corteza
cerebral, constituyéndose en el asiento de la memoria operativa” (p.10), es decir, en la
capacidad para prestar atencién y recordar la informacioén sobresaliente, necesaria
para la comprension, el entendimiento, la planificacion, la toma de decisiones, el

razonamiento y el aprendizaje.

La Inteligencia Emocional

La inteligencia es uno de los factores mas importantes del desarrollo. Es dificil
establecer una definicion de lo que representa, de alli que la historia de la psicologia
ha puesto de manifiesto la enorme dificultad de llegar a un acuerdo al respeto. Sin
embargo, segiin Ferré Marti (1998) parece entenderse como la capacidad para
solucionar problemas, aunque no uUnicamente refiriéndose a problemas de carécter
puntual y concreto, sino al hecho de comprender y adaptarse a las diversas
situaciones 0, mas generalmente, a la comprension y adaptacion respecto al entorno.

En otras palabras, como factor psicoldgico, la inteligencia, transcurre por un
camino evolutivo que, desde la vision adulta, parte de las primeras interacciones con
el medio y se dirige hacia su consolidacion en lo que usualmente conocemos como
linea de progresiva estructuracion y lo configuran toda una serie de etapas o estadios
vinculados a la edad cronologica del sujeto. Por su parte, Morris (1990) sefialo “la
inteligencia es una combinacion de una capacidad practica de solucion de problemas,
capacidad verbal y competencia social” (p. 308)

En tal sentido Uzcategui (1998) y Galvis, P. (1999) coinciden en sefalar, la
inteligencia como la facultad de entender, de comprender o la capacidad de resolver
todo tipo de problemas. Esta es una de las definiciones mas sencillas de inteligencia,

sin embargo, el planteamiento sobre ella, es uno de los mas complejos si se enfoca,
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como proceso de conocimiento que engloba atencidon, percepcidn, memoria,
razonamiento, pensamiento y lenguaje.

En otras palabras se podria pensar que inteligencia es una propiedad mas de
funcionamiento cognitivo, no obstante, tiene caracteristicas y propiedades diferentes
la posibilidad de crear pensamientos, analizar percepciones, confrontar
razonamientos, elegir decisiones, forzar la atencién en situaciones de interés,
demandas a la memoria por informacion, formular el lenguaje para que sea
comprensible, en fin, es una funciéon en la que se sustenta la individualidad y la
libertad de individuo.

Con respecto a éste ultimo planteamiento, cabe resaltar, que asi como la
inteligencia juega un papel relevante en el desarrollo psicoldgico del ser humano, las
emociones provocan y dirigen el comportamiento. Sobre este particular Torrabadella

(1999), plantea:

El instante de lucidez mas efectivo es ese en el que reconoces de forma
consciente lo que sientes, pues te permite la posibilidad de actuar como
mas te conviene. Reconocer, sentir y expresar nuestras propias emociones
equivale a comunicarnos bien con nosotros mismos. (p. 14)

En otras palabras, para notar las emociones se debe escuchar al propio cuerpo,
ellos se sienten en €I, cada uno en partes concretas de la anatomia humana. Esto
implica abandonar la tendencia tan comun y aprendida, de “hacer algo” para evadir
cualquier emocion que embargue al sujeto, por el contrario, permite que la persona se
abra a la autopercepcion.

En este sentido, Uzcategui (ob.cit.), sefialé que las emociones son estados y
funciones bésicas para la vida del humano, similar a una maquina que requiere para
su optimo funcionamiento de un nivel de energia, la estabilidad emocional, se
consigue cuando no es muy alta, ni muy baja su intensidad, ademads, el sistema
emocional tiene diferentes tipos de funcionamiento que los identifica como estados o
reacciones emocionales de miedo, alegria, rabia, ternura o exaltacion

Asimismo, Lyons citado por Galvis (ob.cit.) opina que las emociones, no son

simples sentimientos subjetivos conectados a alteraciones fisiologicas, ni conductas
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irracionales derivadas de mecanismos bioldgicos que el sujeto padece. El nucleo de
los fendmenos emocionales es un acto de evaluacion consciente o inconsciente de la
realidad vivida que se expresa en implicaciones subjetivas (sentimientos) y en
alteraciones fisiologicas. Por lo tanto, las emociones dan forma a la vida psicoldgica
de una persona que se manifiesta en procesos psicologicos como, los sabores, los
temblores, la sudoracion y otros.

Por su lado Goleman (1996) define las emociones como:

Impulsos para actuar, planes instantaneos para enfrentarnos a la vida que
la evolucidn nos ha inculcado. La raiz de la palabra emocién es motor, el
verbo latino “mover, ademas del prefijo “e”, que implica alejarse, lo que
sugiere que en toda emocion hay implicita una tendencia a actuar. (p. 24)

Partiendo de lo antes mencionado, las emociones son, en esencia, impulsos que
nos mueven a una accidén, programas de actuacion que se ponen en marcha
automaticamente ante determinados estimulos, a la vez son una mecanismo de
respuesta que abarcan muchos aspectos: el fisiologico, el cognitivo, el motivacional y
el experimental, la cual, se produce como reaccidon a un hecho externo o interno.

Por otro lado Torrabadella (ob.cit.), expresa, las emociones son respuestas de
agitacion, que implican una conmocion fisica. De alli que mueven al sujeto a hacer
cosas y sin ellas, aunque supiéramos lo que hay que hacer no lo hariamos. Si bien las
emociones positivas son dos (alegria y afecto) y proporcionan vivencias de bienestar,
también las negativas (miedo, ira y tristeza) son buenas, pues mueven a las personas a
alejarse o intentar cambiar las situaciones que las perjudican.

Asi, pues también las emociones negativas son utiles frente a los peligros,
porque, mueven a actuar. Aunque sean desagradables son necesarias.
Paradojicamente los padres, el entorno social y familias ensefian a los sujetos desde
temprana edad a eludir las emociones y les inculcan la idea de que son inferiores al
pensamiento racional, propias de alguien poco evolucionado.

En este sentido, el control emocional no representa ahogar o reprimir las

emociones, sino regular, controlar o eventualmente modificar estados animicos y
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sentimientos o su manifestacion inmediata- cuando éstos son inconvenientes en una
situacion dada. Por tanto, un aspecto importante del autocontrol lo constituye la
habilidad de moderar la propia reaccién emocional a una situacidon, ya sea esa
reaccion negativa o positiva

En este orden de ideas, Gardner (citado por Garcia y Giménez, 2010), define
inteligencia emocional como “El potencial biosociologico para procesar informacion
que puede generarse en el contexto cultural para resolver los problemas” (p.301). Por
otro lado, la inteligencia emocional se convierte en una habilidad para procesar la
informacion emocional que incluye la percepcion, la asimilacion, la comprension y la

direccidn de las emociones.

Emociones
La emocidn constituye un constructo dificil de definir; para Denzin (2009)

define la emocioén es

una experiencia corporal viva, veraz, situada y transitoria que impregna
el flujo de conciencia de una persona, que es percibida en el interior de
y recorriendo el cuerpo, y que, durante el trascurso de su vivencia, sume
a la persona y a sus acompaiiantes en una realidad nueva y transformada
— la realidad de un mundo constituido por la experiencia emocional’

(p.66).

En este sentido, las emociones afectan las actitudes y el comportamiento en el
lugar de trabajo, lo que trae grandes repercusiones en la productividad. Al respecto,
Soto (2001) explica que manejar una situacion emocional en el lugar de trabajo,
requiere las capacidades necesarias para resolver los problemas al establecer
entendimiento y confianza, saber escuchar y ser capaz de persuadir con una
recomendacion, poseer ciertas facultades como el conocimiento de si mismo, la
posibilidad de ver las cosas con perspectiva y cierto porte para ser la persona en que
todos los presentes van a confiar. Por lo tanto, no basta con poseer un alto nivel

académico, se requiere de facultades tales como: la capacidad de saber relacionarse,
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hacerse escuchar si se requiere y sentirse a gusto consigo mismo, para lograr un sano
equilibrio emocional.

Por su parte, Bericat (2012) refiere que las emociones pueden ser de dos tipos:
“emociones primarias y secundarias; primarias se consideran respuestas universales,
fundamentalmente fisiologicas, evolutivamente relevantes y Dbiologica y
neurologicamente innatas. Por el contrario, las secundarias, que pueden resultar de
una combinacidn de las primarias, estan muy condicionadas social y culturalmente”
(p-2). Sin embargo autores como Kemper (1987) incluyen en las emociones primarias
el miedo, la ira, la depresion o la satisfaccion y Turner (2008) incluye en este grupo la
satisfaccion, felicidad, aversidn-miedo, asercion-ira, decepcion-tristeza y sobresalto-
sorpresa; mientras que la culpa, vergiienza, amor, resentimiento, decepcion o
nostalgia las considera emociones secundarias.

Por tal motivo, las emociones sentidas por el sujeto nunca deben ser
consideradas como simples respuestas mecanicas o fisiologicas a las variaciones
producidas en el entorno. De alli que para el desempefio laboral eficaz y eficiente, la
inteligencia emocional y la expresiéon de emociones es mdas importante que las
facultades racionales y cognitivas. Goleman (2014), indica que en todo tipo de
organizaciones el hecho de que se pueda evaluar para mejorar las aptitudes
emocionales sugiere otra zona en la que se puede incentivar el desempefio y la
competitividad, lo que se necesita es afinar dichas aptitudes de la empresa asi como
identificar, evaluar y aumentar los elementos de inteligencia emocional de manera
individual.

Por otra parte, en el plano grupal conlleva a perfeccionar la dindmica
interpersonal que vuelta mas inteligentes a los grupos; mientras que en plano
organizacional se puede revisar la jerarquia de valores para dar prioridad a la
inteligencia emocional en términos de contratacidén, capacitacion, desarrollo,
evaluacion de desempefio y ascensos. No obstante, la inteligencia general requiere
tiempo y calma, la inteligencia emocional rapidez. En este sentido, la gestion de la
inteligencia emocional conlleva a enfatizar lo emocional o lo racional en las

relaciones interpersonal, el comportamiento es primitivos y se sede al impulso.
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Para Goleman (ob.cit.) una aptitud emocional es una capacidad aprendida
basada en la inteligencia emocional, que origina un desempefio laboral sobresaliente;
las mismas son clasificadas en dos grandes grupos; el primero es la aptitud personal,
es decir las que determinan el dominio de si mismo, comprenden las siguientes
aptitudes:

Autoconocimiento: Para Huacac (2014) consiste en conocer los propios estados
internos, preferencias, recursos e intuiciones, se enfoca en etiquetar los sentimientos
mientras éstos ocurren, comprende tres aptitudes emocionales; conciencia emocional,
autoevaluacion precisa; y confianza en si mismo. Este comprende a su vez tres
aptitudes emocionales, que se describen a continuacion:

* Conciencia emocional: Reconocimiento de las propias emociones y sus defectos.

* Autoevaluacion precisa: Conocimiento de los propios recursos interiores,
habilidades y limites.

* Confianza en uno mismo: Certeza sobre el propio valor y facultades.

Autorregulacion: segin Huacac (ob.cit) se enfoca en manejar los propios
estados internos, impulsos y recursos, esta formada por cinco aptitudes emocionales;
autodominio, confiabilidad, escrupulosidad, adaptabilidad e innovaciéon y por ultimo
la motivacion que son las tendencias emocionales que guian o facilitan la obtencién
de las metas, se compone de cuatro aptitudes emocionales; afan de triunfo,
compromiso, iniciativa y optimismo

El segundo grupo esta representado por la aptitud social, que determinan el
manejo de las relaciones y comprende las siguientes aptitudes; la empatia, la
capacidad de captar de sentimientos, necesidades e intereses, comprende cinco
aptitudes emocionales; comprender a los demas, ayudar a los demas a desarrollarse,
orientaciéon hacia el servicio, aprovechar la diversidad, conciencia politica y las
habilidades sociales, encargadas de inducir en los otros las respuestas deseadas,
comprenden ocho aptitudes emocionales; influencia, comunicacién, escuchar
abiertamente y trasmitir mensajes convincentes, manejo de conflictos, liderazgo,
catalizador de cambios, establecer vinculos, colaboracion y cooperacion, habilidades

de equipo.
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Por lo antes expuesto; Cherniss y Goleman (2005) consideran que la
inteligencia emocional influye en la eficacia organizativa en varias areas;
contratacion y conservacion del empleado, desarrollo del talento, trabajo en equipo,
compromiso, estado de animo y salud del empleado, innovacién, productividad,
eficacia, ventas, ingresos, calidad de servicios, clientela fiel y cliente o estudiante
resultante, todos los anteriores vitales para el desempefio y mantenimiento de una
empresa u organizacion, ademds las relaciones ayudan a mejorar la inteligencia
emocional individual y grupal para asi mejorar la eficacia organizativa a través del
liderazgo, clima y cultura organizativa apoyada de las politicas bien estructuradas de
recursos humanos

Por lo tanto, esta autorregulacion estd formada por cinco aptitudes emocionales.
* Autodominio: Mantener bajo control las emociones y los impulsos perjudiciales.

* Confiabilidad: Mantener normas de honestidad e integridad.

* Escrupulosidad: Aceptar la responsabilidad del desempefio personal

* Adaptabilidad: Flexibilidad para reaccionar ante los cambios.

* Innovacion: Estar abierto y bien dispuesto para las ideas y los enfoques novedosos y

la nueva informacion.

Competencias Emocionales

La competencia emocional (a veces en plural: competencias emocionales) es un
constructo amplio que incluye diversos procesos y provoca una variedad de
consecuencias. Se puede entender la competencia emocional como el conjunto de
conocimientos, capacidades, habilidades y actitudes necesarias para comprender,
expresar y regular de forma apropiada los fenomenos emocionales.’

Entre las competencias emocionales se pueden distinguir dos grandes bloques:
a) capacidades de autorreflexion (inteligencia intrapersonal): identificar las propias
emociones y regularlas de forma apropiada; b) habilidad de reconocer lo que los
demas estan pensando y sintiendo (inteligencia interpersonal): habilidades sociales,

empatia, captar la comunicacion no verbal, etc.
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Algunos autores, como Salovey y Sluyter, (1996) han identificado cinco
dimensiones basicas en las competencias emocionales: cooperacion, asertividad,
responsabilidad, empatia, autocontrol. Este marco es coherente con el concepto de
inteligencia emocional: autoconciencia emocional, manejo de las emociones,
automotivacion, empatia, habilidades sociales. Actualmente las competencias
emocionales se consideran un aspecto importante de las habilidades de empleabilidad.
En el mundo laboral se acepta que la productividad depende de una fuerza de trabajo

que sea emocionalmente competente.

Inteligencia Interpersonal

Para Gardner (1983), define la inteligencia Interpersonal como “la capacidad
para comprender a las demds personas, mejorando las relaciones humanas™ (p. 133).
De acuerdo con esta inteligencia la persona observa y acepta las diferencias
personales, entendiendo sus sentimientos, estados de &nimo y motivaciones, a traveés
de la empatia y la interaccion. las personas con alta inteligencia interpersonal tienen
capacidad para interactuar efectivamente con los demads, entenderlos y conservar por
largo tiempo las relaciones, también son capaces de percibir las diferencias entre las
personas, con sensibilidad para percibir el estado de &nimo, las intenciones,
motivaciones y sentimientos de los otros, se interesan por los problemas y situaciones
de sus amigos.

Por su parte, Goleman (ob.cit.) la inteligencia interpersonal permite entender a
los demas, es mucho mas importante en la vida diaria que la brillantez académica,
porque es la que determina la eleccion de la pareja, los amigos y, en gran medida, el
éxito en el trabajo o en el estudio. La inteligencia interpersonal se basa en el
desarrollo de dos grandes tipos de capacidades, la empatia y la capacidad de manejar

las relaciones interpersonales.

23



Inteligencia Intrapersonal

La inteligencia intrapersonal, para Goleman (ob.cit.) se refiere a la
autocomprension, el acceso a la propia vida emocional, a la propia gama
de sentimientos, la capacidad de efectuar discriminaciones de estas emociones y
finalmente ponerles nombre y recurrir a ellas como medio de interpretar y orientar la
propia conducta.

La inteligencia intrapersonal estd relacionada con el si mismo, con los
pensamientos, deseos, capacidades y comportamientos canalizados a través de la auto
evaluacion y la introspeccion. Gracias a esta inteligencia se refuerza el auto control
porque la persona puede jerarquizar sus sentimientos y deseos que se traduce tanto en
el bienestar personal como en el social. La persona con alta Inteligencia Intrapersonal
tiene capacidad para conocerse a si mismos y la capacidad para actuar de acuerdo a
ese conocimiento, incluye precision en la auto percepcion, lo cual permite una

conciencia de los estados animicos interior, auto estima y auto aceptacion.

Desempefio Organizacional

Tomando en consideracion que la importancia de las necesidades humanas
varia segun la cultura de cada individuo y organizacion, la calidad de vida en el
trabajo estad definida no solo por las caracteristicas individuales o situacionales sino
también por la actuacion sistémica de estas -caracteristicas individuales y
organizacionales.

En este sentido, Chiavenato (2000) considera el desempefio laboral “es el
comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados; éste
constituye la estrategia individual para lograr los objetivos” (p.359); por ello cuenta
con una serie de caracteristicas individuales, entre las cuales se pueden mencionar: las
capacidades, habilidades, necesidades y cualidades, entre otros, que interactiian con la
naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir comportamientos que

afectan los resultados. Sin embargo, las organizaciones consideran otros factores de
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gran importancia como la percepcion del empleado sobre la equidad, actitudes y
opiniones acerca de su trabajo, ya que si s0lo se tomara en cuenta el desempefio del
empleado, seria muy dificil determinar de qué manera mejorarlo; de acuerdo a
Milkovich y Boudreau, (1994) “las mediciones individuales de éste no podrian
revelar si el bajo desempeio se debe a una asistencia irregular o a una baja
motivacion” (p.95)

En este sentido, es precisamente en el desempefio laboral donde el individuo
exterioriza las competencias laborales alcanzadas en las que se integran, como un
sistema, conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes,
motivaciones, caracteristicas personales y valores que conllevan a la consolidacion de
los resultados esperados, en coordinacion con las exigencias técnicas, productivas y
de servicios de la organizacion en la cual se desenvuelve.

Otra definicioén interesante acerca del desempefio laboral es la expuesta por
Stoner (1996), quien afirma “el desempefio laboral es la manera como los miembros
de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las
reglas bésicas establecidas con anterioridad” (p. 510). Sobre la base de esta definicion
se plantea que el desempefio laboral esta referido a la ejecucion de las funciones por
parte de los empleados de una organizacion de manera eficiente, con la finalidad de

alcanzar las metas propuestas.

Elementos Del Desempefio Laboral

Al respecto, Chiavenato (2002), expone que el desempefio de las personas se
evalua mediante factores previamente definidos y valorados, los cuales se presentan
a continuacion:

» Factores actitudinales: Disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad,
habilidad de seguridad, discrecidon, presentacion personal, interés, creatividad,
capacidad de realizacion

* Factores operativos: Conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo

en equipo, liderazgo. (p. 367)
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Factores que Influyen en el desempefio organizacional

Segun Quintero, Africano y Faria (2008) las organizaciones deben considerar
aquellos factores que se encuentran correlacionados e i nciden de manera directa en
el desempefio de los trabajadores, entre los cuales se deben tener presentes: La
satisfaccion, autoestima, trabajo en equipo y capacitacion para el trabajador

Satisfaccion del trabajo: Con respecto a la satisfaccion del trabajo Davis y
Newtrom, (2006), plantean que “es el conjunto de sentimientos favorables o
desfavorables con los que el empleado percibe su trabajo, que se manifiestan en
determinadas actitudes laborales” (p.203). La cual se encuentra relacionada con la
naturaleza del trabajo y con los que conforman el contexto laboral: equipo de trabajo,
supervision estructura organizativa, entre otros. Segun estos autores la satisfaccion en
el trabajo es un sentimiento de placer o dolor que difiere de los pensamientos,
objetivos e intenciones del comportamiento: estas actitudes ayudan a los gerentes a
predecir el efecto que tendran las tareas en el comportamiento futuro.

Autoestima: La autoestima es otro elemento a tratar, motivado a que es un
sistema de necesidades del individuo, manifestando la necesidad por lograr una nueva
situacién en la empresa, asi como el deseo de ser reconocido dentro el equipo de
trabajo. Para Huacac (2014) “es un elemento motivador ya que es un sistema de
necesidades del individuo, manifestando la necesidad por lograr una nueva situacion
en la empresa, asi como el deseo de ser reconocido dentro del equipo de trabajo”
(p-49)

Por ello es importante en aquellos trabajos que ofrezcan oportunidades a las
personas para mostrar sus habilidades, relacionadas con el trabajo continuo, a su vez
es un factor determinante significativo, de superar trastornos depresivos, con esto
quiere decirse que la gran vulnerabilidad tiende a hacer concomitante con la elevada
exposicion de verdaderos sentimientos, por consiguiente, debemos confiar en los
propios atributos y ser flexibles ante las situaciones conflictivas. Sin embargo, este
delicado equilibrio depende de la autoestima, esa caracteristica de la personalidad que

mediatiza el éxito o el fracaso.
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Trabajo en equipo: Es importante tomar en cuenta, que la labor realizada por
los trabajadores puede mejorar si se tiene contacto directo con los usuarios a quienes
presta el servicio, o si pertenecen a un equipo de trabajo donde se pueda evaluar su
calidad. Cuando los trabajadores se retinen y satisfacen un conjunto de necesidades se
produce una estructura que posee un sistema estable de interacciones dando origen a
los que se denomina equipo de trabajo. Dentro de esta estructura se producen
fenomenos y se desarrollan ciertos procesos, como la cohesion del equipo, la
uniformidad de sus miembros, el surgimiento del liderazgo, patrones de
comunicacion, entre otros, aunque las acciones que desarrolla un equipo en gran
medida descansan en el comportamiento de sus integrantes, lo que conduce a
considerar que la naturaleza de los individuos impone condiciones que deben ser
consideradas para un trabajo efectivo.

Capacitacion del trabajador: Otro aspecto necesario a considerar, es la
capacitacion del trabajador, que de acuerdo a Drovett (2005), “Es un proceso de
formacion implementado por el area de recursos humanos con el objeto de que el
personal desempefie su papel lo mas eficientemente posible” (p.301). Por su parte,
Nash, (2004), “los programas de capacitacion producen resultados favorables en el
80% de los casos. El objetivo de ésta es proporcionar informaciéon y un contenido
especifico al cargo o promover la imitacion de modelos” (p.229) el autor considera
que los programas formales de entrenamiento cubren poco las necesidades reales del
puesto, las quejas se dan porque formalmente casi todo el mundo en la organizacion,

siente que le falta capacitacion y desconoce los procedimientos para conseguirlos.

Conflictos

Tal como lo plantea Phegan (2008), los problemas, conflictos y la agresion
existen desde tiempos muy remotos, por lo tanto, forman y han formado parte de la
vida del hombre, siendo actualmente, dada la evolucion del individuo y de la
sociedad que se han adquirido herramientas y se definen estrategias para
solventarlos. Al respecto, Robbins (2009), senala que el conflicto, es: "Un proceso

que empieza cuando una parte percibe que otra parte ha afectado, o esta por afectar
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negativamente, algo que le importa a la primera parte", (p. 434). Esto implica que, un
conflicto se produce cuando las partes se sienten en oposicidon, pero ninguna de ellas
quiere deponer su punto de vista, generandose desacuerdos que repercuten a distintos
niveles de la vida de cada individuo involucrado.

En este sentido, el conflicto puede ser un detonante de agresion y dividirse en
diferentes tipos que pueden derivar en conductas positivas, en donde éste se vuelve
funcional y negativo, en las que la conducta es disfuncional. De acuerdo con Robbins
(ob. cit) , el conflicto funcional ocurre cuando el desacuerdo se sustenta en métodos
de grupo en la busqueda de mejoras en el desempefio; mientras el disfuncional, es
aquel que obstaculiza el desempefio del grupo. Entre los efectos que genera el
conflicto, Phegan (ob. cit), destaca los siguientes:

(a) Deriva sentimientos hostiles y destructivos en contra de quien los provoca o
percibe como origen del mismo.

(b) Entre grupos une internamente a los que participan en ¢l y les ayuda a definir sus
fronteras.

(c) Como resultado de los conflictos se forman subgrupos y bloques antagoénicos.

(d) En ambientes laborales incita a los participantes a expresarse y defender
posiciones, por lo tanto los conflictos crecen, produciendo cadena entre ellos.

De igual forma, resulta necesario indagar sobre los origenes de los conflictos
existentes en la organizacion objeto de estudio, con la finalidad de conocer hasta
donde han trascendido y hacia donde va la cadena que se ha formado en torno al
mismo, con el fin de buscar soluciones que no afecten de ningin modo o en lo mas
minimo posible, a los individuos o grupos en discordia. Destaca el referido autor que
entre las estrategias para la resoluciéon de conflictos, se pueden emplear las
siguientes:

1. Es necesario enfrentar los conflictos.

2. Evitar convertir los conflictos reales en personales.

3. Esforzarse en incrementar las relaciones interpersonales positivas, la lucha por el
bienestar personal de los demas y por vencer las dificultades que se presenten.

4. Canalizar adecuadamente la agresividad, evitando tanto la represion de ella como
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su exhibicion exagerada.

5. Fomentar una actitud de equilibrio donde las partes perciban una ganancia

Bases Legales

Las leyes venezolanas contemplan una serie de regulaciones que norman la
actividad laboral, de alli que se considere que para efectos de la presente
investigacion se hara necesario la revision y andlisis de cada una de las mismas para
asi fijar las bases legales en las que se apoyara, por tal motivo se emplearan las
siguientes:

En la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), en

el Articulo 87 establece:

Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. El estado
garantiza la adopciéon de medidas necesarias a los fines de que toda
persona puede obtener ocupacidén productiva, que le proporcione una
existencia digna y decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este
derecho. Es fin del estado fomentar el empleo. La ley adoptard medidas
tendentes a garantizar el ejercicio de los derechos laborales de los
trabajadores y trabajadoras.

Todo patrono o patrona garantizara a sus trabajadores y trabajadoras
condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajos adecuados. El
estado adoptard medidas y creara instituciones que permitan el control y
la promocidn de estas condiciones.

En este sentido, el articulo precisa que todos los venezolanos y venezolanas
tienen derecho al trabajo, asi como también a obtener beneficios de apreciativos
dentro de las empresas u organizaciones a que se les garantice su bienestar y su
seguridad,

Asi mismo, la Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y Trabajadoras

(2012) Gaceta Oficial N° 8938, en su articulo 499 sefala:

El cumplimiento de esta Ley y demds disposiciones pertinentes
correspondera al ministerio del Poder Popular con competencia en
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materia de trabajo y seguridad social, el cual tendra las siguientes
funciones

7. Supervisar, inspeccionar y fiscalizar los entidades de trabajo para
garantizar el cumplimiento de las normas del trabajo, particularmente las
relacionadas con las condiciones de trabajo, de salud y de seguridad
laboral, con especial atencion a los sectores que, por sus caracteristicas,
tienen modalidades especiales de condiciones de trabajo, y contribuir en
la elaboracion de leyes que regulen la materia laboral para estos sectores,
procurando la mayor participacion de los trabajadores, trabajadoras, sus
organizaciones sociales.

Por su parte, la Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente
de Trabajo (2005), establece en el Titulo IV, Capitulo I de los derechos y deberes de

los trabajadores y trabajadoras, Articulo 53 establece:

Los trabajadores y trabajadoras tendran derecho a desarrollar sus labores

en un ambiente de trabajo adecuado y propicio para el pleno ejercicio de

sus facultades fisicas y mentales, y que garantice condiciones de

seguridad, salud y bienestar adecuadas. En el ejercicio del mismo tendra

derecho a:

1. Ser informados, con caracter previo al inicio de su actividad, de las

condiciones en que ésta se va a desarrollar, de la presencia de sustancias

toxicas en el area de trabajo, de los dafnos que las mismas puedan causar

a su salud, asi como los medios o medidas para prevenirlos...

En el articulo anteriormente, se establece que las condiciones y el ambiente en
el cual se desarrolla el trabajo debe ser seguro, de forma tal que garantice la salud
fisica y mental de los trabajadores y trabajadoras; lo cual incide directamente en su

desempefio laboral.

Objetivo General:
Analizar las virtudes y emociones como factores de desempefio organizacional.
Caso Direccion de Asuntos Estudiantiles (DAE) de la Facultad de Ciencias

Econdmicas y Sociales de la Universidad de Carabobo
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Objetivos Especificos:

Diagnosticar las virtudes y emociones que actian como como factores de

desempefio organizacional en la Direccion de Asuntos Estudiantiles (DAE) de la

Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales de la Universidad de Carabobo

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Objetivo General: Analizar las virtudes y emociones como factores de desempefio operacional. Caso
Direccion de Asuntos Estudiantiles (DAE) de la Facultad de Ciencias Economicas y Sociales de la
Universidad de Carabobo

Variable Definicién Dimension Indicadores items
Operacional
Virtudes Son Impulsos para
emociones actuar, planes | Inteligencia Autoconocimiento 1-2
instantdneos  para | emocional
enfrentarnos a la
vida que la Autorregulacion 3-4
evolucion ha
inculcado. Inteligencia intrapersonal 5-6
Inteligencia interpersonal 7-8
Desempeiio Es el | Elementos del | Actitudinales 9-10
organizacional comportamiento desempefio Operativos 11-12
del trabajador en la Satisfaccion laboral 13
busqueda de los -
. . Autoestima 14
objetivos fijados Factores
influyentes Trabajo en equipo 15
Capacitacion del 16
trabajador
Arguello (2017)
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CAPITULO III
MARCO METODOLOGICO

En este capitulo se especifica la metodologia que se utilizé para desarrollar la
investigacion, los cuales se encuentra constituido por una serie de procedimientos
metodoldgicos prefijados para lograr, de una forma precisa, los objetivos del estudio;
por ello se incluye la naturaleza, disefio y tipo de la investigacion, poblacion y
muestra, técnica de recoleccion de datos, instrumentos, validez y la confiabilidad de

los instrumentos, asi como técnicas de analisis de datos.

Tipo de la Investigacion

El presente trabajo investigativo se enmarcara en una investigacion de tipo
descriptivo definido por Ary (1993) como el estudio en el que “se pretende precisar la
naturaleza de la situacion tal como existe en el momento del estudio” (p.308); por
cuanto tiene como objetivo analizar las virtudes y emociones como factores de
desempefio organizacional. Caso Direccion de Asuntos Estudiantiles (DAE) de la

Facultad de Ciencias Economicas y Sociales de la Universidad de Carabobo.

Disefio de la Investigacion

El disefio de la investigacion segun Arias (2012) “es la estrategia general que
adopta el investigador para responder al problema planteado” (p.26); de alli que la
presente investigacion se considera no experimental de campo. En lo que respecta al
disefio de campo se recogieron los datos directamente de la poblacion objeto de
estudio; es decir en la Direccion de Asuntos Estudiantiles (DAE) de la Facultad de
Ciencias Economicas y Sociales de la Universidad de Carabobo. Para Ramirez
(1999), el estudio de campo es “aquel tipo de investigacion a través de la cual se
estudian los fenémenos sociales en su ambiente natural” (p. 77).

Asimismo, Arias (ob.cit) refiere que en los disefios no experimentales se

observan fenomenos tal y como se dan en su contexto natural para después analizarlo,
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razon por la cual el autor antes citado refiere que en este disefio el investigador no
asigna valores a las variables, observandose los hechos tal y como ocurren en la
realidad.

Por su parte, Hernandez, Ferndndez y Baptista (2006) refieren que un disefio
transeccional o transversal recolecta datos en un solo momento, en un tiempo Unico,
siendo su propdsito describir variables y analizar su incidencia e interrelacién en un

momento determinado.

Poblacion

La poblacion del estudio estuvo referida al conjunto de sujetos o elementos que

facilitan la informacion; en este aspecto, Balestrini (2006), aporta:

...desde el punto de vista estadistico, una poblacion o universo puede

estar referido a cualquier conjunto de elementos de los cuales

pretendemos indagar y conocer sus caracteristicas, o una de ellas, y para

el cual seran validas las conclusiones obtenidas en la investigacion. (p.

122).

Tomando en cuenta lo antes sefialado, la poblacion del estudio estard
conformada por veintidés (22) sujetos que laboran en Direccion de Asuntos
Estudiantiles (DAE) de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales de la
Universidad de Carabobo

Por otra parte, Balestrini (Ob.cit.) sostiene cuando la poblacion es pequena y
finita como ocurre en esta oportunidad, no es necesario tomar muestras; sino
considerar toda la poblacion, es decir un total de la poblacion, lo cual es reafirmado
por Hernandez y otros (1998.), quienes seialan que “...dependiendo de los objetivos
del estudio, del esquema de investigacién y del nlimero de sujetos a analizar, podra
elegirse utilizar la poblacién en su totalidad...” (p. 288); de esta manera, se considera
que la muestra se adecua al tipo censal, pues de acuerdo con lo expuesto por Tamayo
(1999), “...es la muestra en la cual entran todos los miembros de la poblacion.” (p.

207); en este sentido, la muestra estara representada por la totalidad de la poblacion.
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Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Hurtado (2008) define las técnicas de recoleccion de datos como “aquellas que
comprenden procedimientos y actividades que le permiten al investigador obtener
informacion necesaria para dar respuestas a las preguntas de la investigacion” (p. 101).
Para efectos del presente estudio se utilizara como técnica de recoleccion de datos la
encuesta definida por Arias (2012), como “una forma de obtener informacion acerca
de un grupo de individuos” (p.53).

Para diagnosticar la necesidades existentes en la Direccion de Asuntos
Estudiantiles (DAE) de la Facultad de Ciencias Economicas y Sociales de la
Universidad de Carabobo se recolectara la informacion empleando la técnica de la
encuesta, la cual segun expresa Chavez (2004), “...consiste en la recoleccion de
informaciéon mediante la muestra, se hace a través de formularios, los cuales tienen
aplicacion a aquellos problemas que se pueden investigar por método de observacion,
analisis documentales y demds sistemas de conocimientos.” (p. 142). Por lo tanto la
encuesta permitird obtener la informacion necesaria para analizar las virtudes y
emociones como factores de desempefio organizacional.

Para Hurtado (ob.cit.) los instrumentos “constituyen un conjunto de pautas e
instrucciones  que  orientan la atencién del investigador hacia un tipo de
informacion especifica” (p.101); asi mismo, el autor antes citado refiere que el

3

cuestionario es “un instrumento que agrupa una serie de preguntas relativas a un
evento o tematica particular, sobre el cual el investigador desea obtener informacion”
(p-101); el cuestionario disefado cumpla con la validez y confiabilidades, estara
conformado por items con Escala Lickert y como alternativas de respuestas siempre,
casi siempre, algunas veces, casi nunca y nunca, cuyo proposito se centrard en

conocer la opinién de los sujetos seleccionados respecto a la problematica abordada

(Ver Anexo A)
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Validez y Confiabilidad

De conformidad con lo senalado por Herndndez, Ferndndez, y Baptista (2006),
la validez "...se refiere al grado que un instrumento realmente mide la variable que
pretende medir" (p. 243); en este orden de ideas, la validez de contenido del
cuestionario se determinara mediante el juicio de tres expertos: uno (01) en
metodologia y dos (02) especialistas en el area; posteriormente, una vez conocidas las
sugerencias de los expertos y efectuadas las correcciones respectivas en el formato de
validacion se preparara la version final del instrumento que sera aplicado para
recolectar la informacion. (Ver anexo B)

En relacion a la confiabilidad se sustentara en lo expuesto por Arias (2012.),
quien sefala que “...la confiabilidad en un instrumento de medicion es el grado en
que su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto produce los mismos resultados”
(p. 235); la confiabilidad del instrumento se determind a través de una prueba piloto
aplicada a diez sujetos seleccionados al azar pertenecientes a la poblacion estudiada
debido a diversos inconvenientes para ser aplicada a personas no pertenecientes a la
muestra estudiada, mediante el estadistico Alpha Cronbach (a), al respecto Hernandez
y Otros (ob.cit.) sefiala que la confiabilidad “es un tratamiento estadistico que
produce un coeficiente que oscila entre 0 y 1, donde el coeficiente 0 significa nula
confiabilidad y 1 representa un méximo de confiabilidad” (p. 248) y la formula

utilizada es:

_ K [1—Z Sz'2]

T k-1 St?

Donde:
K = numero de items de la escala
Si? = Varianza del instrumento

St = Varianza de la suma de los items
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Sustituyendo valores en la formula se tiene:

«=10/9 * (1-32,2/111,46) = 1,11*0,711= 0,79

El resultado obtenido, demuestra que el instrumento posee una confiabilidad

alta (Ver anexo C)

Técnicas de Analisis y presentacion de los Datos

Con respecto a las técnicas de analisis de datos, Balestrini (ob.cit.), expresa: “al
culminar la fase de recoleccion de la informacion, los datos, han de ser sometidos a
un proceso de elaboracion técnica, que permite recontarlos y resumirlos, antes de
introducir el andlisis diferenciado a partir de procedimientos estadisticos...” (p. 149);
luego del analisis de los resultados, se les aplicard la estadistica descriptiva y se
presentaron a través de la tabulacién de los datos en cuadros de frecuencias y
porcentajes y graficos porcentuales de barras de acuerdo con el instrumento aplicado
y las variables en estudio, asi mismo se analizaran los resulta obtenidos,

presentandolos de forma sintética y en relacion con lo propuesto
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CAPITULO IV
RESULTADOS

Analisis y Presentacion de los Resultados

Este capitulo muestra los resultados obtenidos, luego de haber aplicado el
instrumento a la muestra seleccionada en al personal de la Direcciéon de Asuntos
Estudiantiles (DAE) de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales de la
Universidad de Carabobo.. Balestrini (2006), menciona que “en esta etapa, se efectia
el analisis estadistico a objeto de hacer las interpretaciones correspondientes sobre el
significado de los mismos a objeto de determinar la coherencia de los mismos con la
informacion proporcionada.”. (p.37).

En este sentido, los resultados de esta investigacion luego de haber aplicado el
instrumento a la muestra seleccionada, facilitaron el analisis estadisticos de los datos,
haciendo uso de cuadros que representan tablas de frecuencia (f) y porcentajes (%)
junto a sus respectivas representaciones graficas en diagramas de barra para una
mejor visualizacion, con el objeto de resumir y comparar las observaciones que se
han evidenciado con relacién a las dimensiones estudiadas y al mismo tiempo
explicar la asociacion que pueda existir entre ellas, desde las perspectivas de las
interrogantes planteadas en el instrumento. Por lo tanto, cumplidas cada una de las
etapas de la investigacion, se presentan los siguientes resultados; donde el analisis se

fundamenta en las bases tedricas de la presente investigacion.
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Tabla 1 Virtudes y Emociones
Variable: Virtudes y Emociones
Dimension: Inteligencia emocional
Indicadores: autoconocimiento, autorregulacion,

Items: 1,2,3,4

Siempre Casi Algunas Casi Nunca
Items siempre veces nunca

f % f % f % f| % fl %

Reconoce el efecto que causa | 5 |41.67 | 5| 41.67 | 1| 833 | 1833 |0 0
sus sentimientos, estados de
animo y emociones en los
demas.

Demuestra confianza en si| 9 75 211667 | 1] 833 |0 0 0|0
mismo

Mantiene bajo control sus |2 | 16.67 | 8 | 66.67 | 2 | 1667 |O| 0 |0] O
emociones e impulsos
perjudiciales.

4 | Es flexible ante los cambios | 2 | 16.67 | 9 | 75 1] 833 [0] O |0]O
que se le presentan en el
ambito laboral.

Fuente: Arguello (2007)

80 75 75
70 66,67
60
50 41,67
41,67
40
30
16,67
20 6,67 16,67 16,67
8,33
8,33 8,33 8,33
10
. 0 . 00 0 0 . 00
0
ltem 1 Item 2 Irem 3 Iltem 4
MW Siempre Casi Siempre M Algunas Veces Casi Nunca Nunca

Grafico 1. Distribucion de la representacion de las opiniones de los encuestados
en relacion con la dimension Inteligencia emocional e indicadores

autoconocimiento, autorregulacion
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Los resultados que se presentan en el cuadro 2 y grafico 1, para la dimension
Inteligencia emocional e indicador Autoconocimiento, se evidencia que para el item
N° 1 el 41.67 por ciento de los encuestados sefiald que siempre y el 41.67 por ciento
que casi siempre reconoce el efecto que causa sus sentimientos, estados de dnimo y
emociones en los demads; mientras que 8.33 por ciento manifestod solo algunas veces y
el restante 8.33 por ciento casi nunca. Por su parte, en el item N° 2, el 75 por ciento de
la muestra estudiada manifestd que siempre demuestra confianza en si mismo, un
16.67 por ciento refiere que casi siempre y el solo 8.33 por ciento sefial6 que solo
algunas veces.

En este sentido, el personal de la Direccion de Asuntos Estudiantiles (DAE) de
la Facultad de Ciencias Economicas y Sociales de la Universidad de Carabobo, tiene
fortalezas en cuanto al autococimiento de sus virtudes y emociones; pues tal como lo
plantea Huacac (2014) el autoconocimiento consiste en conocer los propios estados
internos, preferencias, recursos € intuiciones, se enfoca en etiquetar los sentimientos
mientras €stos ocurren, comprende tres aptitudes emocionales; conciencia emocional,
autoevaluacion precisa; y confianza en si mismo; lo que favorece el desempefio
laboral de estos trabajadores.

En lo que respecta a la dimension inteligencia emocional e indicador
autorregulacion, se tiene que en el item 3 el 66.67 por ciento de los encuestados
manifestd que casi siempre mantiene bajo control sus emociones e impulsos
perjudiciales; el 16.67 por ciento siempre lo hace, y el restante 16.67 por ciento solo
algunas veces. En el item N° 4 el 75 por ciento de las respuestas obtenidas se inclinan
hacia que casi siempre son flexibles ante los cambios que se le presentan en el dambito
laboral, un 16.67 por ciento siempre y el 8.33 por ciento solo algunas veces se
muestra flexible.

Todo esto demuestra que la muestra objeto de este estudio; presenta ciertas
fortalezas en cuanto al indicador autorregulacion, por lo que se requiere su
fortalecimiento debido a que este es de gran importancia para la optimizacion de su
desempefio laboral, pues tal como plantea Huacac (ob.cit) les permite enfocarse en

manejar los propios estados internos, impulsos y recursos, estd formada por cinco
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aptitudes emocionales; autodominio, confiabilidad, escrupulosidad, adaptabilidad e

innovacion y por ultimo la motivacion que son las tendencias emocionales que guian

o facilitan la obtencion de las metas, se compone de cuatro aptitudes emocionales;

afan de triunfo, compromiso, iniciativa y optimismo.

Tabla 2 Virtudes y Emociones

Variable: Virtudes y Emociones

Dimension: Inteligencia emocional

Indicadores: inteligencia intrapersonal, inteligencia interpersonal.

tems: 5,6,7,8

I 8,33
10

0 0 0 0
. B

Item 5 Item 6

B Siempre Casi Siempre

W Algunas Veces

.00

Item 7
Casi Nunca

. Siempre Casi Algunas Casi Nunca
Items siempre veces nunca
fl % f Y% f % f| % || %
Es empatico a los sentimientos, | 2 | 16.67 | 2 | 16.67 | 8 | 66.67 | 0 0 0] O
estados de animo y emociones de sus
compaifieros.
6 | Interactia efectivamente con sus | 6 | 50 51 4167 | 1 8.33 0 0 |0 O
compaiieros de trabajo.
7 | Reconoce sus errores en el ejercicio | 6 | 50 51 4167 | 1 8.33 0 0 |0 O
de sus funciones.
8 | Posee habilidades para expresar en | 4 | 33.33 | 7 | 5833 | 1 8.33 0 0 |0 O
forma sensata lo que sienten.
Fuente: Arguello (2007)
80
70 66,67
58,33
60
50 50
>0 41,67 41,67
40 33,33
30
7
50 16,67
8,33 8,33

.00

Item 8

Nunca

Grafico 2. Distribucion de la representacion de las opiniones de los encuestados

en relacion con la dimension Inteligencia emocional e indicadores inteligencia

intrapersonal, inteligencia interpersonal
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En lo que respecta a la dimension inteligencia emocional e indicador inteligencia
intrapersonal, se tiene que en el item 5 un 66.67 por ciento de los encuestados
manifestd que solo algunas veces es empdtico a los sentimientos, estados de 4nimo y
emociones de sus compafieros; mientras que 16.67 por ciento siempre lo es y el
restante 16.67 por ciento casi siempre. Asi mismo en el item 6. El 50 por ciento de las
respuestas se inclinaron hacia que siempre interactia efectivamente con sus
compafieros de trabajo: el 41.67 por ciento casi siempre establece este tipo de
interaccion con el resto del personal y el restante 8.33 por ciento solo algunas veces.

Esto demuestra de que existe una inclinacion favorable en cuanto al
establecimiento de interacciones efectivas entre el personal de la Direccion de
Asuntos Estudiantiles (DAE) de la Facultad de Ciencias Econémicas y Sociales de la
Universidad de Carabobo; es notoria la debilidad en cuanto a la empatico a los
sentimientos, estados de animo y emociones entre ellos.

En este sentido, Goleman (ob.cit.) considera que la inteligencia interpersonal
esta referida a la autocomprension, el acceso a la propia vida emocional, a la propia
gama de sentimientos, la capacidad de efectuar discriminaciones de estas emociones
y finalmente ponerles nombre y recurrir a ellas como medio de interpretar y orientar
la propia conducta. De alli la necesidad de que el personal del DAE refuerce sus
conocimientos en relacion a la inteligencia interpersonal.

Los resultados de la dimension inteligencia emocional e indicador inteligencia
interpersonal, evidencian en el item 7 que un 50 por ciento de los sujetos encuestados
manifestaron que siempre reconoce sus errores en el ejercicio de sus funciones; el
41,67 por ciento casi siempre lo hace y solo un 8.33 por ciento algunas veces.
Mientras que el item 8 un 58,33 por ciento manifestd que casi siempre posee
habilidades para expresar en forma sensata lo que sienten, el 33.33 sefalé que
siempre y el restante 8.33 por ciento solo algunas veces cuenta con estas habilidades.

En este sentido, existen fortalezas en cuanto a la inteligencia interpersonal; sin
embargo es conveniente fortalecer ain mas este aspecto en el personal del DAE para
de esta forma favorecer su desempefio laboral, pues tal como lo plantea Gardner

(1983), gracias a la inteligencia Interpersonal la persona observa y acepta las
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diferencias personales, entendiendo sus sentimientos,

estados

de animo vy

motivaciones, a través de la empatia y la interaccion. las personas con alta

inteligencia interpersonal tienen capacidad para interactuar efectivamente con los

demas, entenderlos y conservar por largo tiempo las relaciones, también son capaces

de percibir las diferencias entre las personas, con sensibilidad para percibir el estado

de animo, las intenciones, motivaciones y sentimientos de los otros, se interesan por

los problemas y situaciones de sus amigos.

Tabla 3 Elementos del Desempeiio

Variable: Elementos del Desempefio
Dimension: Factores influyentes
Indicadores: Actitudinales, Operativos

Items: 9, 10, 11, 12

Siempre Casi Algunas Casi Nunca
items siempre veces nunca
f % f % f % % fl| %
9 | Predomina el respeto entre |0 | 0 |4 | 3333 |7 | 5833 833 |0 O
el personal que labora en la
Direccion de  Asuntos
Estudiantiles (DAE).
10 | Actia como mediador en | 1| 833 | 1| 833 | 7| 5833 16.67 | 1| 8.33
situaciones delicadas.
11 | Demuestra el dominio al |[9| 75 |3 | 25 |0 0 0 0l 0
ejecutar su trabajo.
12 | Tiene una buena relacion | 4 | 3333 |7 | 5833 | 1| 8.33 0 0| O
con sus compaieros de
trabajo.

Fuente: Arguello (2007)
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Grafico 3. Distribucion de la representacion de las opiniones de los encuestados
en relacion con la dimension Elementos del Desempeiio e indicadores Actitudinales,
operativos

En lo que respecta a la dimension elementos del desempefio e indicador
actitudinales, se tiene que los resultados obtenidos en el item 9 demuestran que el
58.33 por ciento de los encuestados manifestd que solo algunas veces predomina el
respeto entre el personal que labora en la Direccién de Asuntos Estudiantiles (DAE);
para un 33.33 por ciento esto ocurre casi siempre y el restante 8.33% sefialo que casi
nunca. Por su parte, en el item 10 se tiene que el 58.33 por ciento refirid que algunas
veces actlian como mediador en situaciones delicadas; el 16,67% se inclina hacia que
casi nunca, mientras que 8.33% sefialan que nunca, 8.33% casi siempre e igual
porcentaje (8.33%) respondi6 que siempre.

Esto demuestra que el personal de la Direccion de Asuntos Estudiantiles (DAE)
de la Facultad de Ciencias Econoémicas y Sociales de la Universidad de Carabobo
presenta debilidades en cuanto a este elemento del desempefio laboral. No obstante,
Chiavenato (ob.cit.) considera que los factores actitudinales representan la disciplina,
actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecion,

presentacion personal, interés, creatividad, capacidad de realizacion; por lo que se
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hace necesario que este personal se apropie de estas habilidades para fortalecer su
actuacion en cuanto al desempefio de sus funciones.

Las respuestas emitidas por los encuestados en relacion al item 11 demuestran
que el 75 por ciento de ellos siempre demuestran el dominio al ejecutar su trabajo,
mientras que el 25 por ciento restante casi siempre presentan habilidades y destrezas
para llevar a cabo su trabajo. En relacion al item 12 se tiene que 58.33 por ciento
refirid que casi siempre tiene una buena relacion con sus compaferos de trabajo, el
33.33 por ciento siempre posee buenas relaciones y 8.33 por ciento solo algunas
veces.

En este sentido, de acuerdo a lo expuesto por Chiavenato (ob.cit.) emn relacion
a los factores operativos definiéndolos como el “conocimiento del trabajo, calidad,
cantidad, exactitud, trabajo en equipo, liderazgo” (p. 367); se requiere de que el

personal del DAE fortalezca aun mas su desempefio laboral en el aspecto operativo.

Tabla 4 Elementos del Desempefio
Variable: Elementos del Desempefio

Dimension: Factores influyentes

Indicador: Satisfacciéon Laboral, autoestima, trabajo en equipo, capacitacion del
trabajador

ftems: 13, 14, 15, 16

Siempre Casi Algunas Casi Nunca
Items siempre veces nunca

)

fl % f % f % f| % %

13| En este trabajo se siente |3 | 25 |4 (3333|5]|4167|0] 0 |0] O
realizado profesionalmente.

14 | Es reconocido dentro del |1 | 833 |2 16.67 |8 | 6667 |1|833|0]| 0
equipo de trabajo.

15 | Propicia el trabajo en equipo |4 (3333 |1 | 833 | 75833 0| 0 |0] O
para garantizar el buen
desempeno laboral

16 | Ha recibido la capacitacion |1 | 833 | 1| 833 | 75833 3| 25 |[0] 0
necesaria para desempenar sus
funciones de acuerdo al cargo
que desempeiia.

Fuente: Arguello (2007)
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Grafico 4. Distribucion de la representacion de las opiniones de los encuestados
en relacion con la dimension Factores Influyentes e indicador Satisfaccion laboral,

autoestima, trabajo en equipo, capacitacion del trabajador

En concordancia con la dimension factores influyentes e indicador satisfaccion
laboral el 41.67 por ciento de los encuestados manifestaron que algunas veces se
sienten realizados profesionalmente en el trabajo; el 33.33 por ciento casi siempre se
considera realizado mientras que el restante 25 por ciento sefiald que siempre. En este
orden de ideas, se puede concluir de que existen debilidades en cuanto a la
satisfaccion laboral por cuanto existe un pequefio porcentaje que considera sentirse
cristalizado en el ejercicio de sus funciones en su lugar de trabajo, mientras que un
porcentaje significativo se percibe asi solo en algunos casos, o casi siempre.

Con respecto a la satisfaccion del trabajo Davis y Newtrom, (2006), plantean
que “es el conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los que el
empleado percibe su trabajo, que se manifiestan en determinadas actitudes laborales”
(p.203); por lo que se requiere que sea considerado favorecer este aspecto dentro del
desempefio laboral del personal del DAE para garantizar del cumplimiento de los

objetivos y acciones que debe alcanzar dicho departamento.
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Los resultados obtenidos en el item 14 demuestran que el 41.67 por ciento de
los encuestados manifestaron que solo algunas veces son reconocidos dentro del
equipo de trabajo; mientras que el 33.33 por ciento sefiald6 que casi siempre y el
restante 25 por ciento siempre se les reconoce los logros alcanzados en el desempefio
de sus funciones.

Considerando lo planteado por Huacac (2014) la autoestima “es un elemento
motivador ya que es un sistema de necesidades del individuo, manifestando la
necesidad por lograr una nueva situacién en la empresa, asi como el deseo de ser
reconocido dentro del equipo de trabajo” (p.49). Por tal motivo, es importante que en
el DAE se ofrezcan oportunidades a las personas para mostrar sus habilidades,
relacionadas con el trabajo continuo, confiando en los propios atributos de su
personal y siendo flexibles ante las situaciones conflictivas.

En relacion al trabajo en equipo como factor influyente en el desempefio
laboral, el 58.33 por ciento de los encuestados manifestd que algunas veces propician
el trabajo en equipo para garantizar el buen desempefio laboral; mientras que 33.33
por ciento refirid que siempre se favorece este tipo de trabajo y el 8.33 por ciento se
inclina hacia casi siempre; lo que demuestra que en el DAE no se estd propiciando
debidamente el trabajo en equipo lo cual es de gran beneficio para lograr un mejor
desempefio laboral; pues tal como lo plantea Huacac (2014) trabajar en equipo
constituye una oportunidad de crecimiento personal y un verdadero triunfo social que
facilita la superacion individual ayudando a los demds mediante la capacidad de
entrega, de integracion y tolerancia. De alli la importancia que tiene fortalecer este
factor influyente en el personal del DAE.

Los resultados obtenidos en el item 16, evidencian que el 58.33 por ciento de
los encuestados manifestaron que algunas veces han recibido la capacitacion
necesaria para desempefiar sus funciones de acuerdo al cargo que desempeiia;
mientras que el 25 por ciento respondid que casi nunca reciben este tipo de
formacioén, asi mismo un 8.33 por ciento se inclina hacia siempre, y el restante 8.33

por ciento casi siempre; lo que demuestra que no se le estd brindando la requerida
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capacitacion al personal para puedan llevar a cabo de forma exitosa las funciones que
correspondan al cargo que ejercen en la organizacion.

En este sentido, es conveniente destacar que Drovett (2005), considera la
capacitacion del personal como “un proceso de formacién implementado por el area
de recursos humanos con el objeto de que el personal desempefie su papel lo mas
eficientemente posible” (p.301); por tanto debe ser llevado a cabo en todas las
organizaciones, especialmente en el DAE para favorecer el desempeno laboral del

personal que alli labora.
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CONCLUSIONES

El presente estudio enfocado en una investigacion descriptiva de campo, de
caracter no experimental, transeccional, el cual se planted analizar las virtudes y
emociones como factores de desempeino organizacional. Caso Direccion de Asuntos
Estudiantiles (DAE) de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales de la
Universidad de Carabobo; conllevo a concluir:

En relacion a las virtudes y emociones que actuan como como factores de
desempefio organizacional se tiene que el personal presenta fortalezas en cuanto al
autococimiento al estar consciente del efecto que causa sus sentimientos, estados de
animo y emociones, asi como la demostracion de confianza en si mismo. Ademas
poseen dominio de la inteligencia interpersonal, al ser capaces de reconocer los
errores que puedan cometer al desempefiar sus funciones, y contar con habilidades
para expresar con sensatez lo que sienten.

Sin embargo; se evidencia que a pesar de tener cierta inclinaciéon deben potenciar
aun mas lo referente a la autorregulacion como lo es el mantener el control de sus
emociones e impulsos y mostrarse flexibles ante los cambios. De la misma manera,
interactian de forma efectivo con sus compaferos de trabajo, aun cuando no
muestran con frecuencia empatia hacia los sentimientos, estados de animos y
emociones de estos.

Por otra parte, en cuanto al del desempefio laboral se evidenciod que el personal
requiere apropiarse de los elementos actitudinales por cuanto existen notorias
debilidades en el respeto mutuo y el servir de mediadores al momento de presentarse
situaciones dificiles en el lugar de trabajo.

No obstante, el personal demuestra dominio al ejecutar sus funciones, aun
cuando la relacion con sus compafieros no es del todo solida, por lo que se considera
que existe cierta apropiacion hacia los elementos operativos.

En este mismo orden de ideas, se debe recalcar que el personal no se siente
realizado profesionalmente; y frecuentemente no se le reconoce dentro del equipo de

trabajo; lo que con poca frecuencia se propicia la formacion de equipos de trabajo
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Aunado a lo antes citado, la el DAE no ha brindado la capacitacion necesaria a su
personal para que cumplan de forma Optima sus funciones de acuerdo al cargo que
desempenia.

Finalmente se puede concluir que existen factores directamente relacionados con
las virtudes y emociones que estan infiriendo de forma directa el desempefio del
personal que labora en la Direccion de Asuntos Estudiantiles (DAE) de la Facultad de

Ciencias Econdmicas y Sociales de la Universidad de Carabobo.
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RECOMENDACIONES

Tomando en consideracion las conclusiones establecidas se plantean las
siguientes recomendaciones:

e La Direccion de Asuntos Estudiantiles (DAE) de la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Sociales de la Universidad de Carabobo, debe propiciar la
realizacion de talleres que promuevan el fortalecimiento emocional y
motivacional de los trabajadores; para que estos sean mucho mas productivos y

realicen su trabajo de forma optima.

El DAE debe considerar como una oportunidad para la mejora de la productividad
de sus trabajadores, la implementacion de herramientas de mejora del desempefio
laboral con relacion en la inteligencia emocional.

e Se debe brindar capacitacion al personal que le permita apropiarse de los
elementos actitudinales en su desempefio laboral; en pro de la optimizacion de la
productividad del DAE

e Reconocer el desempeiio de cada uno de los trabajadores, implementando
incentivos y reconocimientos que mantengan al personal altamente motivado.

e Propiciar un ambiente de armonia, donde reine el respecto y la tolerancia entre el

personal del DAE.
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ANEXO C

CALCULO DE CONFIABILIDAD A TRAVES DEL COEFICIENTE CRONBACH
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ftem

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | 11 12 | 13 14 | 15 | 16 | Xt | X2
Sujeto 1 4 0 4 0 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 54 | 2916
Sujeto 2 4 1 2 1 0 1 1 1 3 2 1 0 1 1 2 2 23 529
Sujeto 3 4 0 1 0 3 3 4 0 3 0 0 1 0 0 4 4 | 27 729
Sujeto 4 1 | 2 1 3 3 4 | 3 2 4 0 1 1 2 2 3] 961
Sujeto 5 4 2 2 1 3 2 3 1 3 2 0 | 2 4 4 1 35 | 1225
Sujeto 6 0 0 1 4 2 | 0 0 3 3 | 0 1 2 2 4 | 24 576
Sujeto 7 4 0 2 0 2 2 3 1 1 2 4 4 3 2 4 2 36 | 1296
Sujeto 8 1 1 4 4 2 4 0 1 1 2 1 4 2 2 2 2 33 | 1089
Sujeto 9 1 2 4 4 2 2 2 | 2 2 0 4 2 2 3 3 36 | 1296
Sujeto 10 1 2 0 1 2 0 2 1 2 2 0 3 3 2 | 1 23 529

TOTAL 24 9 | 22 16 | 23 22 23 11 | 25 19 15 | 21 19 | 20 | 28 | 25 [ 322 [ 11146
X 24| 09| 22| 16| 23 22 23] 11| 25] 19| 15 21| 19 28| 25| 322
K 10 & s 52 RANGO | MAGNITUD
k-1 9 - .[1 Tz j 0812100 | MuyAlta
k/k-1 1,111 0,612 0,80 Alta
. x=10/9 * (1-32,2/111,46) = 1,11*0,711=
St 111,46 0,41 a 0,60 Moderada
Si 32,2 o= 0,79 0,21 a 0,40 Baja
"1 _Z fﬁ ‘: 0,711 0,01 20,20 Muy Baja
\ sy )
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