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RESUMEN

Objetivo: Establecer de que manera la inteligencia emocional influye en las relaciones
interpersonales del personal administrativo de la Gerencia Regional de Desarrollo Social del
Gobierno Regional de Lima, 2018. Métodos: La investigacion es de tipo pura, de nivel
explicativo, de disefio no experimental, y de enfoque mixta. La poblacion fue 54 trabajadores
administrativos. Se consideraron las dimensiones: autoconciencia, autorregulacion,
motivacion, conciencia social, manejo de las relaciones, comprender las diferencias
individuales, trabajar con diversidad, equipos y conflictos, dirigir las conductas. La
confiabilidad del instrumento se realiz6 mediante el coeficiente Alfa de Cronbach (0.950).
Resultados: Respecto a la “Inteligencia emocional”, el 40,7% a veces identifican sus propias
emociones que sienten en distintos escenarios, el 40,7% de los encuestados manifestaron que
a veces asumen las responsabilidades de su desempefio laboral, el 40,7% mencion6 que a
veces estan comprometidos con el trabajo que realizan, el 31,5% mencionaron que a veces
apoyan a sus compafieros de trabajo a desarrollar y reforzar sus habilidades, el 37%
mencionaron que a veces toman la iniciativa para realizar cambios positivos en su centro
laboral. Asi mismo, respecto al “Relaciones interpersonales”, el 20,4% mencionaron que a
veces hacen que sus compafieros de trabajo se sientan comodo con su empleo, el 40,7%
menciono que a veces tienen la habilidad de dirigir y liderar los equipos de trabajo, el 42,6%
menciond que a veces tienen la habilidad para enfocar las conductas de sus compafieros de
trabajo hacia una conducta funcional. Conclusion: Con el estudio se determind que con un
valor de p = 0.00 < 0.05, se acepta la hipotesis alterna, asi también se determiné el grado de
correlacion entre las variables teniendo un valor de 0.685; es decir si existe una relacion

positiva moderada.

Palabras clave: autoconciencia, autorregulacion, conciencia social, comprender las

diferencias individuales, dirigir las conductas.



ABSTRACT

Objective: To establish how emotional intelligence influences the interpersonal
relationships of the administrative staff of the Regional Management of Social Development
of the Regional Government of Lima, 2018. Methods: The research is of applied type, of
explanatory level, of non-experimental design, and of mixed approach. The population was
54 administrative workers. The dimensions were considered: self-awareness, self-regulation,
motivation, social awareness, management of relationships, understanding individual
differences, working with diversity, teams and conflicts, directing behaviors. The reliability
of the instrument was made using the Cronbach's Alpha coefficient (0.950). Results:
Regarding the "Emotional Intelligence"”, 40.7% sometimes identify their own emotions that
they feel in different scenarios, 40.7% of the respondents stated that they sometimes assume
the responsibilities of their job performance, the 40, 7% mentioned that they are sometimes
committed to the work they do, 31.5% mentioned that sometimes they support their
coworkers to develop and strengthen their skills, 37% mentioned that sometimes they take
the initiative to make positive changes in your workplace. Likewise, regarding
"Interpersonal Relationships™, 20.4% mentioned that they sometimes make their co-workers
feel comfortable with their job, 40.7% mentioned that they sometimes have the ability to
lead and lead the teams of work, 42.6% mentioned that they sometimes have the ability to
focus their co-workers' behavior towards functional behavior. Conclusion: With the study
it was determined that with a value of p = 0.00 <0.05, the alternative hypothesis is accepted,
thus the degree of correlation between the variables having a value of 0.685 was also

determined; that is, if there is a moderate positive relationship.

Key words: self-awareness, self-regulation, social awareness, understanding individual

differences, directing behaviors.
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INTRODUCCION

Las emociones, la forma de regularlas y su mayor participacion en la vida diaria del hombre
ha llevado a que en los Gltimos afios genere un alto interés, un alto porcentaje de ésta
perspectiva es como consecuencia de la incursion a un ambiente de estudio innovador
conocido como inteligencia emocional. Se estima que el individuo emocionalmente
inteligente tiene mayor habilidad para interpretar, percibir y guiar sus emociones, asi como
también tienen la capacidad de manipular los sentimientos hacia otras personas. Asi mismo,
es necesario tener en cuenta que las relaciones interpersonales son esenciales para una sana
vida social que aporta a la interaccion entre los individuos logrando obtener ganancias
reciprocas. De acuerdo a investigaciones realizadas se ha evidenciado que la presencia de la
relacién principal importante en la IE y las relaciones interpersonales es decir que un alto

nivel de IE asegura que las relaciones interpersonales tendrian altos niveles de calidad.

Es por ello que tiene como objetivo general la presente investigacion el establecer de que
manera la inteligencia emocional influye en las relaciones interpersonales del personal

administrativo de la Gerencia Regional de Desarrollo Social del Gobierno Regional de Lima.

En la investigacion, el capitulo | Planteamiento del Problema, contiene la descripcién de la
realidad problematica, el problema general y los problemas especificos, el objetivo general
y los objetivos especificos, la justificacion de la investigacién, delimitacién y viabilidad del

estudio.

El capitulo 11 Marco Teorico, contiene los antecedentes de la investigacion, las bases

tedricas, las definiciones conceptuales, la hipotesis general e hipdtesis especificas.

El capitulo 11l Metodologia, contiene el tipo de investigacion, el nivel de investigacion, el
disefio y enfoque, poblacion y muestra, operacionalizacion de variables e indicadores,

técnica de recoleccion de datos y el procesamiento de la informacién.

El capitulo IV contiene los Resultados, y en el capitulo V la discusion, las conclusiones y

recomendaciones.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

Las emociones, la forma de regularlas y su mayor participacion en la vida diaria
del hombre ha llevado a que en los ultimos afios genere un alto interés, un alto
porcentaje de ésta perspectiva es como consecuencia de la incursion a un ambiente de
estudio innovador conocido como inteligencia emocional. La relacién entre
inteligencia y emocion son concepciones nuevas que a partir del afio 1990 se le
denomino de tal manera. Actualmente, existe una polémica en relacion a las distintas
hipdtesis de la definicion de inteligencia emocional debido a su semejanza con otras
hipo6tesis como personalidad, estado de animo o autoestima, algunos estudios han
evidenciado que la Inteligencia Emocional es un elemento de mucha relevancia en el
desarrollo de la vida social y personal del hombre. Se estima que el individuo
emocionalmente inteligente tiene mayor habilidad para interpretar, percibir y guiar sus
emociones, asi como también tienen la capacidad de manipular los sentimientos hacia
otras personas. Es asi que nace un interés particular y nuevo por estudiar la adecuacion
social y emocional considerando la importancia del rol de la IE en el momento de
establecer y mantener las relaciones interpersonales. Asi mismo, es necesario tener en
cuenta que las relaciones interpersonales son esenciales para una sana vida social que
aporta a la interaccion entre los individuos logrando obtener ganancias reciprocas, en
otras palabras, la capacidad de socializar suelen ser intercambiables de tal forma que
el individuo que acrecientay tiene relaciones interpersonales apropiadas con las demas
personas, tiene mayor posibilidad de obtener mejores consideraciones y trato por parte
de la otra persona, esto también aporta de manera significativa en un mejor manejo de
los elementos estresores que surgen a diario. De acuerdo a investigaciones realizadas
se ha evidenciado que la presencia de la relacion principal importante en la IE y las
relaciones interpersonales es decir que un alto nivel de IE asegura que las relaciones

interpersonales tendrian altos niveles de calidad.



1.2.

El personal administrativo de la Gerencia Regional de Desarrollo Social del GRL
presenta dificultad para desarrollar y mantener relaciones interpersonales con sus
compafieros debido a que, un porcentaje de éste personal ha tenido problemas de
agresion con sus comparieros; existe dificultad para expresar sus ideas; falta la
habilidad de saber escuchar a sus comparieros; dificultad para trabajar en equipo;
algunos son individualistas; la deficiencia de manejo de sus emociones; también se ha
podido evidenciar que hay intolerancia entre comparieros en cuanto no se respeta la

opinidn de los demas; falta de motivacion dentro de su centro de labores.

Con respecto a la IE, el personal administrativo de la Gerencia Regional de
Desarrollo Social del GRL muestra que un alto porcentaje de sus empleados cuentas
con niveles bajos de IE lo que se demuestra en su dificultad para Para solucionar las
dificultades que se puedan presentar; la carencia para manejar los agentes estresores
del dia a dia; dificulta para adaptarse a los distintos ambitos laborales; se evidencia
negatividad de afecto entre los compafieros de trabajo; muestran dificultad para

adaptarse a nuevos cambios; falta de empatia.

Se pude decir que si la Gerencia Regional de Desarrollo Social no mejora estos
puntos negativos que muestran su personal administrativo la productividad sera baja 'y
es posible que los conflictos internos no mejoren, asi mismo debido a esas debilidades
se retrasa La realizacion de las funciones y metas de la organizacién, perjudicando su

desarrollo.

Ante los hechos descritos, la investigacion buscara conocer como la inteligencia
emocional, en cada una de sus dimensiones, viene incidiendo en las relaciones
interpersonales del personal administrativo de la Gerencia Regional de Desarrollo
Social del Gobierno Regional de Lima, con el propdsito de conocer las deficiencias o
debilidades de la inteligencia emocional para establecer las recomendaciones

pertinentes y asi mejorar las relaciones interpersonales.

Formulacion del Problema
1.2.1. Problema General

¢De qué manera la inteligencia emocional influye en las relaciones
interpersonales del personal administrativo de la Gerencia Regional de

Desarrollo Social del Gobierno Regional de Lima, 2018?



1.2.2. Problemas Especificos

a. ¢De qué manera la autoconciencia influye en las relaciones
interpersonales del personal administrativo de la Gerencia Regional de

Desarrollo Social del Gobierno Regional de Lima, 2018?

b. ¢De qué manera la autorregulacion influye en las relaciones
interpersonales del personal administrativo de la Gerencia Regional de

Desarrollo Social del Gobierno Regional de Lima, 2018?

c. ¢De qué manera la motivacion influye en las relaciones interpersonales
del personal administrativo de la Gerencia Regional de Desarrollo Social
del Gobierno Regional de Lima, 2018?

d. ¢De qué manera la conciencia social influye en las relaciones
interpersonales del personal administrativo de la Gerencia Regional de

Desarrollo Social del Gobierno Regional de Lima, 2018?

e. ¢De que manera el manejo de las relaciones influye en las relaciones
interpersonales del personal administrativo de la Gerencia Regional de

Desarrollo Social del Gobierno Regional de Lima, 2018?

1.3. Objetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo General

Establecer de que manera la inteligencia emocional influye en las relaciones
interpersonales del personal administrativo de la Gerencia Regional de
Desarrollo Social del Gobierno Regional de Lima, 2018.

1.3.2. Objetivos Especificos

a. Establecer de que manera la autoconciencia influye en las relaciones
interpersonales del personal administrativo de la Gerencia Regional de

Desarrollo Social del Gobierno Regional de Lima, 2018.

b. Establecer de que manera la autorregulacion influye en las relaciones
interpersonales del personal administrativo de la Gerencia Regional de

Desarrollo Social del Gobierno Regional de Lima, 2018.



c. Establecer de que manera la motivacion influye en las relaciones
interpersonales del personal administrativo de la Gerencia Regional de

Desarrollo Social del Gobierno Regional de Lima, 2018.

d. Establecer de que manera la conciencia social influye en las relaciones
interpersonales del personal administrativo de la Gerencia Regional de
Desarrollo Social del Gobierno Regional de Lima, 2018.

e. Establecer de que manera el manejo de las relaciones influye en las
relaciones interpersonales del personal administrativo de la Gerencia

Regional de Desarrollo Social del Gobierno Regional de Lima, 2018.

1.4. Justificacion de la investigacion

1.5.

Justificacion por su conveniencia: Ya que la investigacion busca conocer si el
personal administrativo de la Gerencia Regional de Desarrollo Social del Gobierno
Regional de Lima cuenta con una adecuada inteligencia emocional con el fin de
establecer de que manera esto influye en las relaciones interpersonales entre los

mismos, siendo esto un tema importancia para la misma gerencia.

Justificacion préactica: La investigacion busca proponer recomendaciones para
dar solucién a los problemas que se han caracterizado en la situacién problematica,
que se traducen en problemas en la autoconciencia, autorregulacion, motivacion,

conciencia social, y manejo de las relaciones, entre otros.

Delimitacion del estudio

La presente investigacion se realizara en la Gerencia Regional de Desarrollo

Social del Gobierno Regional de Lima.

La delimitacién temporal para el desarrollo de la investigacion se desarrollara en

un horizonte de tiempo de julio a diciembre de 2018.

La delimitacion social comprende al personal administrativo de la Gerencia

Regional de Desarrollo Social del Gobierno Regional de Lima.

La delimitacion geografica comprende al distrito de Huacho, provincia de

Huaura, departamento de Lima.



La delimitacibn semantica es: Inteligencia emocional & Relaciones

interpersonales.

1.6. Viabilidad del estudio

Disponiendo de los recursos necesarios (financieros, humanos y materiales), se
garantiza la viabilidad y la ejecucién de la presente investigacion. Ademas, se cuenta

con disponibilidad de tiempo y acceso a la institucion.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacion
Antecedentes Internacionales

(Rueda, 2013) realizo la investigacion titulada “La inteligencia emocional y su
incidencia en la productividad laboral del personal de la Direccion Nacional de
Registro de Datos Publicos en su agencia matriz, Cantén Quito, Provincia de
Pichincha”, la cual fue aprobada por Universidad Técnica de Ambato. Ecuador. La
investigacion tuvo como objetivo el determinar como incide la inteligencia emocional
en la productividad laboral en el personal. Es una investigacion exploratoria,
descriptiva y asociativa. La poblacion fue 100 personas. La investigacion utilizé como
técnica de recoleccion de datos la encuesta y como instrumento el cuestionario. La
investigacion concluyo en que los funcionarios de la Direccion Nacional de Registro
de Datos Publicos, en su Agencia Matriz, Canton Quito, Provincia de Pichincha, no
suelen reconocer sus errores cuando se han equivocado y esto a su vez repercutird en

su desenvolvimiento laboral, se generard un ambiente de trabajo inadecuado.

(Haro , 2013) realizo la investigacion titulada “Las relaciones interpersonales y
su incidencia en el servicio al cliente interno en la Direccion Metropolitana de Catastro
del Municipio del Distrito Metropolitano de Quito de la Provincia de Pichincha”, la
cual fue aprobada por Universidad Técnica de Ambato. Ecuador. La investigacion tuvo
como objetivo el determinar la incidencia de las relaciones interpersonales. Es una
investigacion exploratoria, descriptiva y correlacional. La poblacién fue 100 usuarios
internos. La investigacion utilizd como técnica la encuesta y como instrumento el

cuestionario estructurado. La investigacion concluyé que las relaciones



interpersonales inciden en el servicio al cliente interno en la Direccion Metropolitana

de Catastro del Municipio del Distrito Metropolitano de Quito.

(Lopez, 2016) realizd la investigacion titulada “Relacion entre inteligencia
emocional y satisfaccion del cliente de la Municipalidad de la democracia,
departamento de Escuintla”, la cual fue aprobada por Universidad Rafael Landivar.
Guatemala. La investigacion tuvo como objetivo el determinar si existe relacion entre
la inteligencia emocional de los colaboradores y la satisfaccion del cliente. Es una
investigacion descriptivo correlacional. La poblacion fue 50 personas entre
trabajadores y clientes. La investigacion utiliz6 como técnica de recoleccion de datos
la encuesta y como instrumento el cuestionario. La investigacion concluy6 en que
existe relacién moderada entre la inteligencia emocional y satisfaccion del cliente de

la Municipalidad de la Democracia.

Antecedentes Nacionales

(Sanchez, 2015) realiz6 la investigacion titulada “Influencia de la migracion
interna en las relaciones interpersonales de los trabajadores de la Gerencia Regional
de Administracion del Gobierno Regional de la Libertad”, la cual fue aprobada por
Universidad Nacional de Trujillo. Perd. La investigacion tuvo como objetivo el
analizar la influencia de la migracién interna de las relaciones interpersonales de los
trabajadores. Es un disefio de investigacion correlacional. La poblacion fue 61
trabajadores migrantes, asi mismo la muestra fue 41 trabajadores migrantes. La
investigacion utilizd6 como técnica la observacion, entrevista y encuesta y como
instrumento la guia de observacidn, guia de entrevista, cuestionario. La investigacion
concluyé que la migracion interna influye significativamente en las relaciones

interpersonales de los trabajadores de Gobierno Regional.

(Aguilar & Malpica, 2017) realizaron la investigacion titulada “Inteligencia
emocional y su relacion con la Identidad Laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital La Esperanza, 20177, la cual fue aprobada por Universidad
César Vallejo. Perl. La investigacion tuvo como objetivo el determinar la relacién
entre inteligencia emocional e identidad laboral de los trabajadores. Es una
investigacion transversal de disefio no experimental no experimental. La poblacion fue

204 trabajadores. La investigacion utiliz6 como técnica de recoleccién de datos la



2.2.

encuesta y como instrumento el cuestionario. La investigacion concluy6 en que existe
relacion directa entre la inteligencia emocional e Identidad laboral de los trabajadores

de la Municipalidad Distrital la Esperanza.

(Torres, 2017) realizo la investigacion titulada “Estrategia de relaciones
interpersonales para el fortalecimiento de la comunicacion interna en el Area Logistica
del Gobierno Regional Lambayeque 20167, la cual fue aprobada por Universidad
César Vallejo. Peru. La investigacion tuvo como objetivo el determinar la influencia
que ejerce la implementacion de las estrategias interpersonales para el fortalecimiento
de la comunicacion en el area de logistica del Gobierno. Es una investigacion pre-
experimental. La poblacion fue 55 colaboradores, asi mismo la muestra fue 35
colaboradores. La investigacion utilizdé como técnica de recoleccién de datos la
encuesta y como instrumento el cuestionario. La investigacion concluy6 que la
implementacién de las estrategias de relaciones interpersonales fortalece la
comunicacion interna en el area logistica del Gobierno Regional, ya que en la

institucion presenta escasa comunicacion interna.

Bases tedricas
2.2.1. Variable independiente: Inteligencia emocional
A. Definiciones

(Robbins & Judge, 2017) definen que la inteligencia emocional es la
habilidad en detectar y poder manejar los indicios y la informacion referentes a

las emociones.

(Griffin, 2011) menciona que la inteligencia emocional es el grado al que
los individuos cuentan con consciencia individual, manipulan sus emociones, se
impulsan entre si, manifiestan empatia hacia los demas y tienen capacidades

sociales.

(Schermerhorn, 2010) manifiesta que la inteligencia emocional es la
habilidad para manejarnos nosotros mismos y nuestras emociones de modo

efectivo.



(Bateman & Snell, 2009) sefialan que la inteligencia emocional es la
capacidad de entendimiento entre uno mismo, de autocontrol y de relacion eficaz

hacia los demas.

Dimensiones

(Schermerhorn, 2010) sefiala que la inteligencia emocional se divide en

dimensiones las cuales son cuatro aptitudes personales, estas son las siguientes:
a. Autoconciencia

Capacidad de entender nuestros propios estados de animo y emociones, y
el efecto de aquellos y éstas en nuestro trabajo y en él de otros. Sus indicadores
son los siguientes: autoconfianza, conciencia emocional, correcta

autovaloracion.
b. Autorregulacién

Capacidad de pensar antes de actuar y de controlar impulsos que de otra
suerte serian problematicos. Sus indicadores son los siguientes: adaptabilidad,

conciencia (compromiso consigo mismo), confiabilidad, innovacion.
c. Motivacién

Capacidad de trabajar esforzadamente con persistencia y por razones
diferentes del dinero y el estatus. Sus indicadores son los siguientes: afan de

triunfo, compromiso, iniciativa, optimismo.
d. Conciencia social

Capacidad de entender las emociones de otros y de utilizarlas para
relacionarse mejor con ellos. Sus indicadores son los siguientes: comprension de

los otros, desarrollo de los otros, diversificacion, servicio de orientacion.
e. Manejo de las relaciones

Capacidad de establecer una buena comunicacion con otras personas y de
crear buenas relaciones y redes de trabajo. Sus indicadores son los siguientes:
catalizar el cambio, colaborar y cooperar, comunicacion, construir lazos,

influencia, liderazgo, manejo de conflictos, trabajar en equipo.
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C. Componentes de la inteligencia emocional

(Huerta & Rodriguez, 2014) Mencionan ciertos componentes de la

inteligencia emocional:
a. Conciencia de uno mismo

Es la habilidad de admitir nuestras propias emociones, afecto o estado de
animo. Las emociones cuentan con distintos niveles de magnitud: algunos son
fuertes para darnos cuenta de ellas de una manera consciente, sin embargo, otras

bajo el umbral de captacion consciente.

Perfeccionar esta principal propiedad conllevar a la contingencia de variar
el umbral que divide las emociones conscientes de las inconscientes sabiendo
que estas se perciben de nuestras emociones. Segin Goleman, a través de un
ahinco intencionado, logramos tener mas consciencia acerca de nuestras
reacciones viscerales y nuestras emociones antes inapreciables. Por ejemplo, si
horas después de una controversia violenta, un individuo puede apreciar
conscientemente que se calmo, pero, las causas de la controversia prosiguen y
posiblemente no se da cuenta, en realidad, se encuentra nerviosa o iracundo. Sin
duda, si se le nota, se asombrara. La significacion de saber de nuestras propias
emociones radica en la accion a partir que logremos manipularlos, modificando

las emociones que nos son favorables.

Comunmente los sentimientos no conscientes pueden traicionarnos y si
nos encontramos bajo su flujo sin contar algin control, podriamos fallar frente a
una entrevista laboral o ante cualquier ocasion que sea representativo en nuestro
camino de triunfo. Las tres propiedades se mencionan a la contingencia de

manipular los estados de animos perjudiciales.
b. Equilibrio quimico

Goleman enuncia asi a la habilidad de controlar el mal caracter para eludir

las causas dafiinas, deducidos esta palabra como comportamientos despreciables.
c. Motivacion

Es la habilidad en autoinducirse sentimientos y estados de animos

provechosos, tales como el entusiasmo, el optimismo y la confianza. El hecho
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de estar predispuestos al entusiasmo o decepcion podria ser propio, pero la
préactica permite restablecer esta condicion si el individuo puede descubrir el
pensamiento pesimista y replantear la dificultad a partir de un angulo bajo
sombrio. Ponemos como advertencia, la variacion de esta propiedad con la
anterior; es la estabilizacion animica, la dificultad que se tiene que solucionarse
en una emocidn potente, tal como la célera, ya que en la motivacion se tiene que

solucionar la dificultad de una emocion desesperanzada y autodesconfianza.
d. Control de los impulsos

El autor menciona que la propiedad de la inteligencia emocional es la
habilidad de prorrogar la complacencia de un deseo frente a una meta. Si lo
expresamos en palabras psicoanalitico, trata que el aparato psiquico pueda actuar

de acuerdo con el inicio de la realidad por medio del retardo de la descarga.
e. Sociabilidad

Las cuatro propiedades antes mencionadas cuentan con el vinculo del
conocimiento y el dominio de las particulares emociones y los estados de &nimos
hacia los deméas. Si somos mas habilidosos podremos deducir las causas
emocionales hacia los demas (frecuentemente fragil, casi inapreciables), seria
bueno controlar lo que nosotros mismo difundimos. Con frecuencia se visiona a
la habilidad en comenzar relaciones hacia los demas, que de alguna forma se
pueda beneficiar el individuo. De modo que un capacitado quizas tenga amplios
entendimientos acerca de su asignatura y un coeficiente intelectual elevado, pero
si no cuenta en establecer una simple conexién hacia los demaés, contar con

amigos o vincularse, las probabilidades de triunfo se percibiran escasas.

Teoria de los eventos afectivos

(Robbins & Judge, 2017) mencionan que los modelos de la teoria de los
eventos afectivos sefialan que los individuos manifiestan de manera emocional
a los hechos que le suceden en el trabajo y tal reaccion se predomina de su
ejecuciodn de funciones y satisfaccion de ella. La teoria empieza en admitir que
los sentimientos son la solucidn a un evento acontecido en el entorno del trabajo,

lo cual incorpora al individuo todo lo que le rodee; las diversidades de funciones
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y nivel de autonomia, demandas del trabajo y requisitoria para manifestar un

trabajo emocional.

Este entorno manifiesta eventos de trabajo que son complicados,
reconstituyentes o ambos. Ejemplo de complicados, son individuos que rechazan
en realizar parte de su funcion, adiestramiento conflictivo de directivos
diferentes y presiones exageradas de tiempo. Ejemplo de evento reconstituyente
incorpora lograr los objetivos, conseguir ayuda de un comparfiero y obtener
reconocimiento por alguna meta. Estos eventos de trabajo lanzan
enfrentamientos emocionales eficaces o negativas, ya que el temperamento y
estados de animo de los individuos lo impulsan a contestar a ellos con potencia
mayor o menor. Por ejemplo, existe posibilidad que los individuos con minima
calificacion en equilibrio emocional respondan con cierta fuerza a los eventos
negativos y sus emociones incorporen a la realidad que su ciclo afectivo comun
ocasione oscilaciones. La resolucion emocional de un individuo a un evento ha
variado de acuerdo al estado de animo. En conclusion, los sentimientos
predominan de tales variables de desempefio y satisfaccién, como es la conducta
con cortesia, compromiso organizacional, magnitud del empefio, pretension de

retirarse y conducta desorientada en el entorno del trabajo.
Sin embargo, las evidencias de la teoria mencionan que:

- Un suceso emocional en ocasién se basa en un suceso por medio de
experiencias emocionales precipitadas hacia un evento particular.

Comprende de fundamentos de ciclos de emociones como de carécter.

- Las emociones presentes predominan en la satisfaccién ante cualquier
situacion del trabajo, tal como la historia de las emociones vinculadas con

el evento.

- Losestados de animos y las emociones cambian a través del tiempo, también

varia las causas del desempefio.

- Es frecuente que las conductas fomentadas por las emociones sean de

minima duracién y mucha versatilidad.

- Las emociones positivas, suelen ser incompatibles con las conductas que
solicita un trabajo, no es raro que cuenten con dominio negativo hacia su

empefio.
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El TEA menciona dos avisos relevantes, el primero es que las emociones
dedican opiniones valiosas para comprender la conducta de los individuos. Tal
modelo manifiesta como las emociones complicadas y las reconstituyentes que
predominan en la ejecucion y satisfaccion del trabajo. El segundo es que los
individuos y directivos no tienen que rechazar las emociones y eventos que los

acusan, asi parezca de ser de minima cantidad porque son acumulativos.

Inteligencia emocional y liderazgo

(Huerta & Rodriguez, 2014) mencionan que la inteligencia emocional
desempefia una funcion esencial en los grados altos de la empresa, en donde las
distintas habilidades técnicas son de minima relevancia. Es decir, en cuanta mas
alta sea la situacion de un individuo a quien se le estime como una estrella debido
a su rendimiento, es notable sus capacidades de inteligencia emocional como

intelecto de su existencia.

Acorde a los integrantes obtienen una solida comprension de la
inteligencia emocional, van alcanzando diversas opciones en cuanto a las clases

de liderazgo y la eficacia del lider.
Las aptitudes emocionales del lider son:
- Autodominio: manejo y estimulo con efectividad.
- Confiabilidad: honradez y moralidad.
- Escrupulosidad: responsabilidad en la realizacion de las funciones.
- Adaptabilidad: flexibilidad para las variaciones y los desafios.
- Innovacion: ideas, enfoques e informaciones novedosas.

Segun estudios de Goleman, existen seis tipos de liderazgo, los cuales
emanan de diferentes destrezas de inteligencia emocional. Los seis tipos de

lideres son los siguientes:

- Visionario: este tipo de lider es eficaz cuando el cambio requiere una vision

o direccion clara.

- Instructor: ayuda a los empleados a mejorar su actuacion fomentando las

destrezas a largo plazo.
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- De afiliacion: ayuda a sanar distanciamientos entre los miembros del

equipo, motivados durante épocas de tension.

- Democratico: forma consenso, busca retroalimentacion de parte de los

empleados.

- El que marca la pauta: consigue resultados de gran calidad por parte de un

equipo bien motivado.

- Autoritario: se hace cargo de la situacion durante las crisis, da vuelta a la

situacion, trata con los empleados problematicos.

F. Aptitud emocional

(Huerta & Rodriguez, 2014) mencionan que una aptitud emocional es la
habilidad aprendida, en cuanto a la inteligencia emocional, que ocasiona una
ejecucion laboral superior. La inteligencia emocional diagnostica el potencial
para aprender las capacidades précticas, basandose en cinco componentes:
conocimiento hacia uno mismo, motivacién, autorregulacion, empatia y facultad
para las vinculaciones. La aptitud emocional revela conformidad de ese
potencial. Aun una prominente inteligencia emocional, sola no confirma que un
individuo haya prendido de las aptitudes emocionales que cautivan al trabajo;

quiere decir que solo se cuenta una excelente potencial para lograrla.
Las capacidades de la inteligencia emocional se caracterizan por ser:

- Independientes: cada uno ejecuta una aportacion inigualable a la ejecucién

laboral.

- Interdependientes: cada uno solicita hasta algin punto ciertas determinadas,

con cuantiosas interacciones fuertes.

- Jerarquicas: una habilidad de la inteligencia emocional es esencial hacia

otras.

- Necesarias, pero no suficientes. Contar con una habilidad de inteligencia
emocional inferior no proporciona que alguien fomente o manifieste las

aptitudes asociadas, como la cooperacion y el liderazgo.
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- Genéricas: la lista comun es adaptable, hasta tal punto, referente a los
trabajos. Por lo tanto, en ciertos trabajos solicitan aptitudes distintas.

G. Trabajo emocional

(Robbins & Judge, 2017) mencionan que todo individuo ejecuta un trabajo
mental y fisico en cuanto ponen en acto sus aptitudes corporales y cognitivas, de
acuerdo a su trabajo. Pero los individuos solicitan trabajo emocional, que es la
manifestacion de un individuo de las emociones que proporciona la institucién
en cuanto a los intercambios interpersonales del trabajo. El trabajo emocional es
esencial en todos los trabajos. Los superiores esperan que sean cordial y no
hostil, al relacionarse con los miembros del trabajo. El desafio consta en que los
individuos deben proyectar una emocion y sienten otra al mismo momento. Esta
diversidad se sefiala disonancia emocional y percibe un precio alto a los
individuos. Al permanecer sin método, las emociones recaudadas de frustracion,
ira y resentimiento provisionalmente conllevan al agotamiento y fatiga
emocional. Es entonces que la relevancia creciente del trabajo emocional como
elemento primordial de la ejecucioén eficaz dentro del trabajo, el entendimiento
de las emociones ha logrado gran importancia en el campo de la comunicacion
en las organizaciones. El trabajo emocional propone alternativas a los
individuos. Ya que hay individuos con quienes laboran y que lisa y Ilanamente
no les complace. Tal vez estime que su temperamento es rudo o quizas le han
anunciado que hablan mal atrds de sus espaldas. Es entonces que le trabajo
solicita que se relacionen con ellos con estabilidad. Por tanto, se ven obligados

a formar amistad fingida.

Tal En el trabajo tal vez apoyen separar las emociones que siente de
aquellas que expresa. Las emociones sensibles son las auténticas de la persona,
a disconformidad de las emociones sefialadas, que las instituciones solicitan de
los individuos que manifiesten y proporciona que es adecuado en un trabajo. No
son propias, sino que se aprenden. Los gerentes eficientes han comprendido en
ser serios al momento que dan al individuo una evaluacion de desempefio
negativa y esconder su ira al momento que se rechaza a un ascenso. El vendedor
gue no aprenda a sonreir y sea amistoso sin importar sus verdaderos sentimientos

en ese tiempo, no permanecerd mucho tiempo en ese puesto de ventas.
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La manera en que comprobamos que la emocién no es la misma al
momento que la expresamos. Manifestar emociones fingidas solicita que se
elimine el como se sienten en realidad. Es decir, el empleado tiene que realizar
una actuacion o intervencion para permanecer en su trabajo. La actuacién
superficial se basa en ocultar las emociones propias y cambiar los aspectos
faciales en contestacion a las reglas de manifestacion. Por ejemplo, al momento
que el empleado sonrie a un usuario en cuanto no establezca de buen animo, se
conduce a una actuacion superficial. La actuacion recondita se basa en variar las
emociones profundas de una persona en fundamento de las reglas de

manifestacion.

Un individuo que dedica cuidados médicos, que siente empatia hacia sus
clientes, cuenta con una actuacién profunda. Sin embargo, la actuacién
superficial se basa en los sentimientos expresados hacia un individuo y la
profunda con las sensibles. Ciertas investigaciones sefialan que la actuacion
superficial provoca estrés en los individuos ya que compromete en falsificar sus

verdaderos sentimientos.

Un ejemplo mas, las que laboran como nifieras y meseros (cuentan con
grandes demandas sentimentales y parcialmente pocas cognitivas), perciben
minimo resarcimiento por las exigencias emocionales que se ven dominados.
Entonces para labores demandantes cognitivas, al poseer imposiciones
emocionales se aumenta la retribucion. Por lo tanto, labores que no cuentan con
imposiciones cognitivas, las considerables demandas emocionales deterioran la

remuneracion. El prototipo no cultiva un estado equitativo de la realidad.

Regulacién emocional

(Robbins & Judge, 2017) mencionan que la idea de la regulacion
emocional se basa en tratar de reconocer y transformar las emociones que son
experimentados. Investigaciones recientes sugieren que la capacidad para
manejar las emociones es un factor muy Util de predecir el comportamiento en
la organizacion y el desempefio de la tarea de algunos puestos. Por lo tanto, es
importante saber si es conveniente utilizar la regulacion emocional en el centro

de trabajo y como utilizarla.
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Ciertos individuos cuentan con las propias capacidades para regularizar
sus sentimientos. Las personas que cuentan con un grado alto de cualidades de
temperamento denominado neuroticimo confrontan problemas para lograrlo y
les surge complicado manipular su estado de animo. Quienes cuentan con grados
de autoestima minimas suelen presenciar inconvenientes al desarrollar sus
estados de melancolia, ya que son menos inclinados a los demas en tener en

cuenta al alcanzar un mejor estado de animo.

El ambiente del centro laboral afecta la tendencia de un individuo a utilizar
a regulacion emocional. En general, la diversidad en los grupos de trabajo
aumenta la probabilidad de que sus miembros regulen sus emociones. Por
ejemplo, los individuos mas jévenes son mas proclives a regular sus emociones
cuando sus grupos de trabajo incluyen a personas de mayor edad. La diversidad
racial también tiene cierto efecto: con poca diversidad, los individuos de grupos
minoritarios utilizan la regulacion emocional quizd para “embonar” lo mas
probable con los miembros de la raza mayoritaria, si dentro del grupo existe una
gran diversidad y hay muchas razas diferentes representadas, los miembros de la
raza mayoritaria tienden a utilizarla la regulacién emocional quizd para
integrarse con todo el grupo. Estos hallazgos sugieren un resultado benéfico de
la diversidad: quiza provoque que los individuos regulen sus emociones de

manera mas consciente y eficaz.

Aunque parece que la regulacion emocional es deseable, los estudios
sefialan no siempre es apropiado en modificar las emociones individuales. Sin
embargo, las variaciones de las emociones necesitan mucho esfuerzo y
posibilitaria surgir agotador como el trabajo emocional. En cuanto a las
intenciones de variar ciertas emociones ocasionaria en incrementar su
intensidad; por ejemplo, se dice a uno mismo que no debemos de tener miedo,
ya que esto podria manifestarlo hacia el impulso que genera temor, aumentando
el sentimiento del miedo. Las investigaciones proponen que prevenir las
experiencias emocionales negativas tiene menor probabilidad de conducir hacia
un estado de &nimo positivo y la accion de inquirir experiencias emocionales
provechosas. Por ejemplo, es probable de experimentar un estado de animo
eficiente al momento de tener un dialogo grato con un amigo e impedir un

dialogo fastidioso con un compariero de trabajo que se muestre adverso.
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I. Inteligencia interpersonal e intrapersonal

(Huerta & Rodriguez, 2014) mencionan que la inteligencia interpersonal
es la capacidad de comprender a los individuos, quien los impulsa, su forma de

desempefiarse en el empleo y como trabajar en cooperacion con ellas.

La inteligencia interpersonal es mdltiple, puesto que se encuentra
compuesto de capacidades. No sé restringe a las capacidades politicas y las
propiedades sociales, ya que incorpora una serie desarrollada de aptitudes

interpersonales, entre ellas tenemos:

- Comprender a los demas: capacidad de entender hacia los demas
permitiendo un mejor dialogo, contar con las capacidades definitivas y
resolver enfrentamientos de una forma razonable. Manifestar los impulsos
hacia los demas, deben de instruirse a oirlos precipitadamente, a entrar en

empatia con ellos y a reconociendo sus puntos de vista.

- Establecer sus necesidades: debemos fijar nuestros limites, ser resistentes,

franco con nuestras aspiraciones y requisitorias.
- Intercambiar informacion: habilidad de entregar y recibir informacion.
- Influir en los otros: impulsar a que actien los demas.

- Resolver conflictos: saber admitir de donde proviene las dificultades y

colocarla en la mesa, eliminando presiones.

- Trabajar en equipo: es la habilidad de afadir diversos estilos de trabajo,

organizar los ahincos de cada miembro y conservar asentimiento de grupo.

- Cambiar de rumbo: establecer obligaciones de variaciones, como la

adaptabilidad como también la flexibilidad.

Variable dependiente: Relaciones interpersonales

A. Definiciones
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(Griffin, 2011) menciona que las relaciones interpersonales es la
interaccion entre personas, tanto de forma directa como indirecta, y dentro y

fuera de la organizacion.

(Chiavenato, 2009) sefiala que las relaciones interpersonales es la
interaccion entre los individuos dentro de la empresa y el nivel de libertad de
dichas relaciones, si los individuos laboran de manera individual o en equipo de

trabajo.

(Newstrom, 2007) manifiesta que las relaciones interpersonales es cuando

dos individuos (colegas, o un jefe) interactian.

Dimensiones

(Griffin & Van Fleet, 2016) mencionan que las dimensiones de las

habilidades interpersonales son las siguientes:
a. Comprender las diferencias individuales

Las habilidades interpersonales es la interaccion entre empleados y
empresa, se debe comenzar comprendiendo cudl es su propésito y la
consecuencia en una empresa. Ademas, es muy Util saber las condiciones de las

diferencias individuales. Sus indicadores son los siguientes:
- El contrato psicolégico.

- Engranaje persona — empleo.

- Laesencia de las diferencias individuales.

b. Trabajar con diversidad, equipos y conflictos

Comprender las diferencias individuales de los demas nos permite tener
relaciones positivas con ellos. Otro punto importante es la teoria de la motivacién
ya que nos permite entender porque las personas optan sus comportamientos.
Otras perspectivas importantes son la de la diversidad, la del equipo y la de los

conflictos. Sus indicadores son los siguientes:
- Comprender la diversidad.

- Dirigir o liderar los equipos.
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- Causas del conflicto.

- Manejar el conflicto.

c. Dirigir las conductas

Uno de los grandes resultados que los directivos buscan alcanzar es uso
eficaz de las habilidades interpersonales se refiere a los diversos
comportamientos de los trabajadores en el centro de trabajo. Una conducta de
estas se entiende como el patron de acciones de los miembros de una empresa
las cuales influyen directa o indirectamente en la eficacia de esta. Una manera
de explicar ese comportamiento consiste en describir sus repercusiones en el
desempefio y la productividad, en el ausentismo y la rotacion de trabajadores, y
en la ciudadania organizacional. Por desgracia, los trabajadores también pueden

observar conductas disfuncionales. Sus indicadores son los siguientes:
- Conducta para el desempefio.
- Conducta disfuncional.

- Ciudadania organizacional.

Establecimiento de relacién interpersonales positivas

(Whetten & Cameron, 2011) sefiala que son importante las interacciones
Optimas para originar energias positivas en el ambito personal de los empleados.
Cuando lo gente experimentan relaciones interpersonales positiva (aungue sea
eventos momentaneos), experimentan una sensacion que les produce felicidad y
revitaliza. Sin embargo, los efectos de las relaciones positivas son mucho mas
fuerte y méas duradero que el simple hecho de sentirnos felices o revitalizados.
Si los empleados entablan interacciones positivas esto tiene importantes efectos

emocionales, fisiologicos y sociales.

Para que los trabajadores puedan lograr un desempefio dptimo en sus
funciones es necesarios que establezcan relaciones positivas ya que esto le ayuda
a laborar de manera eficaz. En otras palabras, interacciones positivas permite

que el empleado realice sus actividades de manera segura y evita distraerse
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producto al fracaso, ansiedad, miedo u otra conducta negativa. Si en un ambiente
de trabajo las personas tienen energias positivas los demas colegas son méas
propensos a buscar informacion y medio de ellos, en cambio si se relacionan con
personas que les roba energia tienen menos posibilidad de lograr lo que necesitan
para tener éxito. La cantidad de intercambio de informacion, participacion y
compromiso con los demas es mucho mayor cuando las relaciones son positivas
de manera que la productividad y el éxito en el trabajo también con muchos

mayores.

Las relaciones interpersonales promueven la cooperacion, de forma que
reduce las adversidades (conflictos, confusion, competencia improductiva) para
conseguir el éxito en el rendimiento de sus actividades. Los trabajadores se
fidelizan y comprometen con su puesto de trabajo y con la organizacién cuando
existen las relaciones positivas; el intercambio de informacion, el didlogo y la

transferencia de conocimiento que aumentan de manera significativa.

Grupos y relaciones interpersonales

(Ibénez, 2002) manifiesta que las personas, casi siempre, conforma un
grupo social porque tienen las mismas afinidades (ideologias, deseos, objetivos,
etc.) en este grupo tiene que producirse una cultura social que va ser el

comportamiento organizacional que les va a diferenciar de los otros grupos.

Pero, qué pasa cuando se presenta un cambio social. Al individuo le va a
traer un shock cultural, se le va a presentar un sentimiento de confusion e

inseguridad emocional.

En todo grupo social tiene que existir un patron de comportamiento que lo
identifique y lo diferencie del resto de los grupos, a su vez, en todo grupo se
presentan un shock cultural y cuando este cambio se produce, es para que uno
de sus miembros un cambio brusco, es decir, la persona cambia de un grupo a
otro, al experimentar este cambio sufre y asume; cambios de ambiente,

inseguridad, confusién. Cuanto mas distante es el cambio mayor sera el shock.

a. Cambio cultura
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Los individuos llegan a acostumbrarse y depende de su cultura, la cual
brinda estabilidad y seguridad, debido a que entienden lo que est& ocurriendo en
su colectividad y saben como pueden responder ante tales acontecimientos. No
obstante, si la persona fuera cambiada a otra cultura, puede experimentar un
shock cultural, mediante el cual se experimenta sentimientos de confusion,
inseguridad y ansiedad provocados por el nuevo ambiente en el que se encuentra
el individuo. EI cambio cultural no necesita ser magnifico para originar cierto

grado de shock. El shock es mayor cuando el cambio se realiza en otro pais.
b. Etica de trabajo

Por mucho tiempo la cultura del mundo occidental ha hecho hincapié en
el trabajo como una actividad que da satisfaccion. La conducta del trabajador
como resultado de ella debe ser la creacion de una ética de trabajo, lo que quiere
decir, que lo consideren como parte esencial de su vida y una meta importante

para la subsistencia.
c. Responsabilidad social

Desde el decenio del 50 han surgido nuevos valores culturales, que tienen
que ver con la independencia de las empresas, las comunidades y el entorno. Las
personas empezaron a darse cuenta que las grandes organizaciones trasladar
tecnologias y capitales a las sociedades exteriores conjunto a algunos beneficios
y se percibido un impulso decidié por la mejor, las relaciones de costos y
beneficios. De este modo la comunidad podria recibir ganancias agregadas a la

organizacion, ganancias que de distribucion con mayor equidad.

Los nuevos valores son la responsabilidad social que es el reconocimiento
gue la empresa tiene una incidencia en el sistema social y que dicha incidencia
se debe equilibrar de forma eficaz en toda la organizacién y ademas otro valor
es el compromiso social. Dicho de manera mas sencilla, significa que la empresa
debe trabajar como parte de un sistema social de mayor envergadura porque de

hecho conforma parte del mismo.

D. Dinamica de las relaciones interpersonales
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(Griffin & Van Fleet, 2016) Sefiala que las relaciones interpersonales en
una empresa son tan diferentes como sus integrantes. Los empleados positivos
estan presenten cuando dos areas se entienden, sienten aprecio ambos y les
agrada sus interacciones. Por otro lado, pueden tener una actitud negativa esto

ocurre cuando los empleados sienten antipatia y no les agrada interactuar.

Las relaciones interpersonales ocurren en estos dos puntos ya
mencionados, dado que los integrantes de las empresas tienen interaccion de
forma profesional y su objetivo es lograr los objetivos propuestos. Es decir,
ponen énfasis en su trabajo, son formales y estructuradas y estan orientadas a las
actividades. Por ejemplo, dos directores podrian respetar el trabajo del otro y
reconocer la competencia profesional que ambos aportan a las tareas. Sin
embargo, también podria tener pocos intereses en comun, y fuera de las
actividades que estd desempefiando, podrian no tener mucho tema de
conversacion. Estas clases de diferencia de interacciones se pueden presentar
entre individuos, intergrupales y entre sujetos y grupos, y pueden cambiar con el
transcurso del tiempo. Dos directores podrian optar por guardar sus diferencias
y comportarse de forma tolerante y profesional. Al hacerlo, talvez encuentran
que tiene mas en comun de lo que suponian, y sus interacciones ayudarian a que

su relacion se torne mas positiva en el ambito profesional y persona.

Resultados de las conductas interpersonales

(Griffin, 2011) menciona que las diferentes situaciones pueden suceder
como consecuencia de las conductas interpersonales. En una organizacién puede
ser una fuente esencial de satisfaccion, en las relaciones interpersonales. Para un
individuo con un alto grado de afiliacién, las interacciones pueden ser un
componente positivo esencial en sus actividades. No obstante, cuando este
mismo empleado es confrontado con relaciones de actividades deficientes, la

consecuencia puede ser de igual grado en otro departamento.

Las relaciones interpersonales Optimas en una organizacion siendo un
componente de cooperacion. Ademas, sirve de base para el respaldo social. Los
empleados que se ayudan mutuamente y laboran en equipo consiguen mucho

mas que si lo realizan de manera individual. Otra consecuencia es el conflicto.
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Pero un hilo en comun en entreteje a través de todos estos resultados; la

comunicacion entre las personas en la organizacion.

F. Comunicacion en las relaciones interpersonales

(Bateman & Snell, 2009) mencionan que cuando las personas de una
empresa organizan una reunion, comparten anécdotas estan tratdndose de
comunicarse. Para comprender porque en ciertas ocasiones no funcionan dichos
esfuerzos para comunicarse y como conseguir una comunicacion optima
mejorando dichas capacidades en este ambito, es importante identificar los
componentes de la etapa de comunicacion. Se define la comunicacion como la
transmision de informacién de un empleado a otro mediante la utilizacion de

simbolos.

La persona comienza la etapa transmitiendo informacion a su compafiero
a quien le desea proporcionar una informacion. Es decir, el emisor tiene un
mensaje que anhela comunicar y lo codifica por medio de signo. Por ende, el

emisor envia el mensaje por medio de un canal que puede ser verbal o escrito.

El receptor descifra el mensaje y ademas analiza el significado del emisor.
El receptor puede dar realimentacién a emisor codificando un mensaje en

respuesta al mensaje del emisor.

Las etapas de comunicacion con regularidad se obstaculizan por el ruido,
o interferencia en el sistema, que impide la comprension de mensaje. El ruido
puede ser cualquier elemento que dificulta una comunicacion perfecta, estrés,

pensamientos sobre otros aspectos.

Es decir, el proceso de comunicacion sefiala la forma esencial como
pueden descomponer la comunicacion. En las etapas pueden producirse
equivocaciones. Un gerente que esta al pendiente de cualquier problema de la
comunicacion puede poner en funcionamiento cada etapa de forma mas

cautelosa para propiciar una comunicacion eficaz.
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La comunicacion unidireccional no existe la realimentacion, la
informacion fluye solamente en una direccion. Un gerente que envia email a los

empleados sin pedirle respuesta.

La comunicacién bidireccional es mas compleja y consume mas tiempo
que la comunicacion por una sola via. Pero, es mas preciso, tiene menos
equivocaciones y ocasiona menos problemas, cuando el receptor puede realizar
interrogante, compartir su preocupacion y hacer sugerencia, es mas perfecta lo

que esta comunicando.

Influencia de las relaciones humanas en la empresa

(Rios, 2015) manifiesta que al efectuar una aproximacién al conocimiento
del temperamento de los trabajadores mediante la evaluacion de su factor C.T.
(compacitu temperamental). Si bien no es una herramienta Unica, le
proporcionara informacion pertinente para indagar un poco mas en elementos

claves que le permitan mejorar la conexion con su gente.

El temperamento congénito al que nos hemos estado refiriendo, tras ser
modificado y enriqueciendo por la ensefianza, educacion familiar y la cultura, se

convertira en caracter.

La personalidad se asocia a caracteristica 0 patrones de sentimientos
emocionales y pensamientos ligados a las conductas, en otras palabras, las
actitudes, sentimientos, pensamientos de cada persona, que persevera a largo
plazo a diferentes circunstancias diferenciandolo a una persona de otro

haciéndola distinta al resto.

En consideracion que tanto el temperamento como el caracter con el
soporte evidente de la del edificio de la personalidad humana, por llamarlo de
una forma ilustrativa, los empleados podrian describirse seguin su temperamento

y su caracter de formas distintas.
El caracter de un individuo se evalla desde la emotividad y la actividad.

- La emotividad, consiste en la mayor (primaria) o menor (secundaria)

repercusion emocional de una persona ante un suceso.
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- La actividad, consiste en la mayor (primaria) o menor (Secundaria)

inclinacion de la persona a contestar a un estimulo mediante la accion.

Segun este planeamiento los individuos que tengan los rasgos
mencionados como primario son cambiantes y volubles, como también los que

presentan la manera forma secundario son organizadas y continuo.
Al combinar los componentes aparecen tipos caracteroldgicos:

El caracter individuo influye en el desarrollo de un cargo, actividad o tarea
haciéndola maés facil o dificil. Podria ser util para usted que conozca su caracter
y el de sus trabajadores, identificando puntos fuertes y débiles, para saber que
pueda saber que pueden esperar ellos de usted y viceversa y con ello contribuir

a la disminucion de los conflictos.

Cada uno tiene un fin diferente pero que confluyen en un mismo punto,
conocer a sus trabajadores y los demas individuos. No siempre se cuenta con el

tiempo suficiente para desarrollar una evaluacion de esas.

Pero lo que se quiere es mejorar las relaciones y la convivencia, podria ser

permitente el andlisis caracteroldgico de los individuos.

Por otra parte, el analisis de temperamento podria ser pertinente para la

seleccion de personal u ocupacion de cargos directivos o de mandos medios.

La obtencion oportuna y eficaz de informacion, determinara la forma mas
apropiada de emplear herramientas. Conviene entonces efectuar este tipo de
estudio con personal especializado en ello y apoyarse en la direccion de gestion

humana.

El temperamento es parte constitutiva de las personalidades, y es prudente

analizar en qué forma influye en la conducta

El temperamento podria definirse como un estado neuropsiquico,
congénito, en virtud del cual las personas se manifiestan en sus acciones y
vivencias, con un comportamiento habitual y, en cierto grado predecible frente

a estimulos del entorno.

Antes de comenzar a pensar en una evaluacion del temperamento, lo
primero que sin lugar a duda se debe realizar es familiarizarse con los

componentes el temperamento de unas personas, también Ilamadas escala.
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El temperamento viene ser como un rompecabezas con un numero igual
de piezas para todos los hombres, pero con valores diferentes en cada uno; fruto
de sus composiciones genéticas. Asi todo el hombre tendra algo de maniaco o
depresivo, e paranoide o de histeroide, pero en cada casi uno de esos elementos
o factores, como lo se ha describid, sera la pieza més grande de este
rompecabezas, otro serd el segundo en importancia o tamafio y algunos seran
piezas pequefias, apenas significativas para descubrir y definir el paisaje

representado en un cuadro total.

2.3. Definiciones Conceptuales
Inteligencia emocional

La inteligencia emocional es la habilidad en detectar y poder manejar los indicios y la

informacion referentes a las emociones(Robbins & Judge, 2017).
Relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales es la interaccion entre individuos, tanto de forma directa

como indirecta, y dentro y fuera de la organizacién (Griffin, 2011).
Autoconciencia

Se refiere a entender nuestros propios estados de animos para interactuar eficazmente

con el resto y apreciar emociones de las personas. (Schermerhorn, 2010).
Autorregulacion

Significa que se debe saber manejar la ansiedad, preocupacion, tristeza sin
desfavorecer las interacciones con el resto y sin herir susceptibilidad. (Schermerhorn,
2010).

Motivacion

Capacidad de trabajar esforzadamente con persistencia y por razones diferentes del

dinero y el estatus (Schermerhorn, 2010).
Conciencia social

Es la capacidad de ponerse en la posicion de los demas, entender sus dificultades y

saber reconocer los sentimientos ajenos. (Schermerhorn, 2010).
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Manejo de las relaciones

Son la capacidad de interactuar con las personas, crear buenas relaciones, soluciones
conflictos incidir en otros con el objeto de conseguir propositos. (Schermerhorn,
2010).

Comprender las diferencias individuales

Las habilidades interpersonales es la interaccion entre empleados y empresa, se debe
comenzar comprendiendo cual es su propdsito y la consecuencia en una empresa
punto aconsejable para empezar a conocer la funcion y el efecto de las habilidades
interpersonales en el centro de trabajo es la esencia basica de la relacion entre las

personas y organizaciones (Griffin & Van Fleet, 2016).
Trabajar con diversidad, equipos y conflictos

Comprender las diferencias individuales de los deméas nos permite tener relaciones
positivas con ellos. Otro punto importante es la teoria de la motivacion ya que nos
permite entender porque las personas optan sus comportamientos. (Griffin & Van
Fleet, 2016).

Dirigir las conductas

Uno de los grandes resultados que los directivos buscan alcanzar es uso eficaz de las
habilidades interpersonales se refiere a los diversos comportamientos de los
trabajadores en el centro de trabajo. Una conducta de estas se entiende como el patron
de acciones de los miembros de una empresa las cuales influyen directa o

indirectamente en la eficacia de esta (Griffin & Van Fleet, 2016).

Formulacion de las hipotesis
2.4.1. Hipdbtesis general

La inteligencia emocional influye significativamente en las relaciones
interpersonales del personal administrativo de la Gerencia Regional de

Desarrollo Social del Gobierno Regional de Lima, 2018.

2.4.2. Hipdtesis especificas
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La autoconciencia influye significativamente en las relaciones
interpersonales del personal administrativo de la Gerencia Regional de

Desarrollo Social del Gobierno Regional de Lima, 2018.

La autorregulacion influye significativamente en las relaciones
interpersonales del personal administrativo de la Gerencia Regional de
Desarrollo Social del Gobierno Regional de Lima, 2018.

La motivacion influye significativamente en las relaciones interpersonales
del personal administrativo de la Gerencia Regional de Desarrollo Social

del Gobierno Regional de Lima, 2018.

La conciencia social influye significativamente en las relaciones
interpersonales del personal administrativo de la Gerencia Regional de

Desarrollo Social del Gobierno Regional de Lima, 2018.

El manejo de las relaciones influye significativamente en las relaciones
interpersonales del personal administrativo de la Gerencia Regional de

Desarrollo Social del Gobierno Regional de Lima, 2018.
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CAPITULO I11

METODOLOGIA

3.1. Disefio Metodologico
3.1.1. Tipo de investigacion

La presente investigacion, segun el propésito, es de tipo pura porque busca
aumentar los conocimientos teoricos, sin interesarse en sus consecuencias
practicas, es decir, se encarga de buscar informacion para desarrollar un enfoque
tedrico sobre un determinado problema (Diaz, Escalona, Castro, Leon, &
Ramirez, 2013, pag. 22).

3.1.2. Nivel de investigacion

El nivel de investigacion es correlacional causal porque se dirigira a la
comprobacion de las hipotesis y sus causales (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2014).

3.1.3. Disefio

La investigacion es de disefio no experimental. Las investigaciones de
disefio no experimental se definen como las investigaciones que se realizan sin
manipular deliberadamente a las variables de estudio (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2014). Es transversal ya que se recolectara la informacion en un solo

momento, en un tiempo Unico.

3.1.2. Enfoque

La tesis es de enfoque mixta. “En esta clasificacion podemos agrupar
aquellas tesis en las que, tomando en cuenta el tema a investigar y el objeto de

estudio, el investigador utiliza dos enfoques: el cuantitativo y el cualitativo”

(Mufoz, 2011, pag. 22).
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(Diaz, Escalona, Castro, Ledn, & Ramirez, 2013, pag. 84) sefialan que el
enfoque cualitativo “busca la causa proxima o la naturaleza del fenémeno y
pretende comprender y explicar los hechos y circunstancias humanas”.
Asimismo, el enfoque cuantitativo, se fundamenta “en su posibilidad de
generalizacion, es decir, de encontrar el rasgo o caracteristica esencial de una
cosa 0 persona que pertenezcan a un todo, y hacerla comun o aplicable a todos
los demas elementos del conjunto, ya que la investigacién cuantitativa busca el

promedio, el puto medio y la representacion” (p. 82).

3.2. Poblacién y muestra

La poblacion esta representada por 54 trabajadores administrativos de la

Gerencia Regional de Desarrollo Social del Gobierno Regional de Lima.

Respecto a la muestra, (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014) sefialan que el
tamafio de la muestra en un tipo de estudio de teoria fundamentada se puede tener un
tamafio minimo de muestra de 20 (p. 385). Por lo tanto, el nimero de muestra es de 54

personas, siendo este aceptable para el estudio.

3.3. Operacionalizacién de variables e indicadores

Variables Dimensiones Indicadores
Variable Autoconciencia - Autoconfianza.
independiente: - Conciencia emocional.
- Correcta autovaloracion.

INTELIGENCIA
EMOCIONAL Autorregulacion - Adaptabilidad.

- Conciencia.

- Confiabilidad.

- Innovacion.

Motivacion - Afan de triunfo.
- Compromiso.

- Iniciativa.

- Optimismo.

Conciencia social - Comprension de los otros.
- Desarrollo de los otros.
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- Diversificacién.
- Servicio de orientacion

Manejo de las - Catalizar el cambio.
relaciones - Colaborar y cooperar.

- Comunicacion.

- Construir lazos.

- Influencia.

- Liderazgo.

- Manejo de conflictos.

Fuente: Adaptado de (Schermerhorn, 2010).

Variables Dimensiones Indicadores
Variable dependiente: Comprender las - El contrato psicologico.
diferencias - Engranaje persona — empleo.
RELACIONES individuales - La esencia de las diferencias
INTERPERSONALES individuales.
Trabajar con - Comprender la diversidad.
diversidad, - Dirigir o liderar los equipos.
equipos y - Causas del conflicto.
conflictos - Manejar el conflicto.
Dirigir las - Conducta para el desempefio.
conductas - Conducta disfuncional.
- Ciudadania organizacional.

Fuente: Adaptado de (Robbins & Judge, 2017).

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1. Técnica a emplear
Técnica: encuesta
3.4.2. Instrumento

El instrumento utilizado fue un cuestionario. El cuestionario ayudod a
medir ambas variables, las cuales son “Inteligencia emocional” y “Relaciones

interpersonales”.
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Validacion el cuestionario

Se muestra el analisis factorial de constructo del instrumento. Mediante la prueba
KMO se obtuvo un indice 0.759, cumpliendo con la condicion de ser mayor o igual a
0,5. Mediante el test de Barlet se obtuvo un indice 0.00, menor al nivel de significancia

de 0,05. Lo que demuestran que la validez del constructo, es consistente.

KMO y prueba de Bartlett

Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer- ,759
OlKin.
hi- i 1410,110
Prueba de esfericidad Chi-cuadrado aproximado
de Bartlett gl 496
Sig. ,000

Confiabilidad del cuestionario

Segun Hogan (2004), la escala de valores que establece la confiabilidad esta

proporcionada por los siguientes valores:

Alrededor de 0.9, es un nivel elevado de confiabilidad.

La confiabilidad de 0.8 o superior puede ser considerada como confiable

Alrededor de 0.7, se considera baja

Inferior de 0.6, indica una confiabilidad inaceptablemente baja.

En funcidn de los resultados, teniendo en cuenta el indice de fiabilidad obtenido
por el alfa de Cronbach igual a 0,950, se asumié que los instrumentos son altamente
confiables y procedia su aplicacion.

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0,950 32

3.5. Técnicas para el procesamiento de la informacion

El software empleado fue el Statical Package for the Social Sciences - SPSS. Los

resultados fueron presentados en tablas y figuras.



4.1. Presentacion de tablas, figuras e interpretaciones

A. Datos generales

Tabla 1

CAPITULO IV

RESULTADOS

Género del personal administrativo de la Gerencia Regional
de Desarrollo Social del Gobierno Regional de Lima

Frecuencia Porcentaje
Masculino 23 42,6
Vaélidos Femenino 31 57,4
Total 54 100,0
E0—
S0=
40—
2
o
=
3 -
E 30
20
104
o= T
Masculino Femenino
Genero

Figura 1. Género del personal administrativo de la Gerencia Regional

de Desarrollo Social del Gobierno Regional de Lima.
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Se observa en la Tabla 1 que el 42,6% de los encuestados son del género masculino y el

57,4% es del género femenino.



Tabla 2
Edad del personal administrativo de la Gerencia Regional
de Desarrollo Social del Gobierno Regional de Lima

Frecuencia Porcentaje

Entre 18 afos a 24 afios 13 241
Entre 25 afios a 31 afios 28 51,9
Validos Entre 32 afios a 45 afos 8 14.8
Mas de 45 afios 5 9,3
Total 54 100,0
E0=
S0=
40
g 307
&
207
107

I
Ertre 18 afios a 24 afios  Entre 25 afios a 31 afios  Entre 32 afios a 45 afios Més de 45 afios

Edad

Figura 2. Edad del personal administrativo de la Gerencia Regional de
Desarrollo Social del Gobierno Regional de Lima.
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Se observa en la Tabla 2 que el 24,1% tiene entre 18 afios a 24 afios, el 51,9% tiene entre 25

afios a 31 afios, el 14,8% se encuentra entre 32 afios a 45 afios y el 9,3% tiene mas de 45

anos.



36

Tabla 3
Grado académico del personal administrativo de la Gerencia
Regional de Desarrollo Social del Gobierno Regional de Lima

Frecuencia  Porcentaje

Grado de Bachiller 18 33,3
Titulo profesional 32 59,3
Vélidos Grado de Doctor 2 3,7
Otro 2 3,7
Total 54 100,0
50|
50
401
2
&
=
g w0
5 ;
201
101
| || |
o Gradao de Bachiller Titulo pr:l:fesional Grado dle Doctar Crtlro
Grado academico

Figura 3. Grado académico del personal administrativo de la Gerencia
Regional de Desarrollo Social del Gobierno Regional de Lima.

Se observa en la Tabla 3 que el 33,3% tiene grado de bachiller, el 59,3% tiene titulo

profesional, el 3,7% tiene grado de doctor y el oro 3,3% tiene otro tipo de estudios
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B.  Analisis estadistico e interpretacion de la variable “Inteligencia emocional”

Tabla 4
Autoconciencia

No A veces Si
Frec Porc Frec Porc Frec Porc

1. ¢Sientes autoconfianza de tus capacidades?
2. ¢ldentificas tus propias emociones que sientes

en distintos escenarios?
3. (Eres consciente de tus
limitaciones?

fortalezas

3 56% 11 204% 40 74,1%
2 3,7% 22 40,7% 30 55,6%

y 0 00% 18 33,3% 36 66,7%

74.1%

m1l. (Sientes
autoconfianza de tus

capacidades?

m2. ¢éldentificas tus

No A veces

propias emociones que
sientes en distintos
escenarios?

m3. ¢Eres consciente de
tus fortalezas y
limitaciones?

Si

Figura 4. Autoconciencia.

Se observa en la Tabla 4 que el 20,4% mencionaron que a veces sienten autoconfianza de

sus capacidades, en el caso del 40,7% a veces identifican sus propias emociones que sienten

en distintos escenarios y en el caso del 33,3% mencionaron que a veces son consciente de

sus fortalezas y limitaciones.
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Tabla 5
Autorregulacion
No A veces Si

Frec Porc Frec Porc Frec Porc
4. (;Mane.zjas de manera adecuada las §|tuaC|ones 3 56% 11 204% 40 74.1%
de cambio que se presentan en tu trabajo?
5. g,AsumNes las responsabilidades de tu > 37% 22 407% 30 55.6%
desempefio laboral?
§. g,Mgntlenes los patrones de honestidad y de 0 00% 18 333% 36 66.7%
integridad en tu centro laboral?
7. ¢Recibes de manera positiva las nuevas ideas 0 00% 11 204% 43 79.6%

que surgen en tu centro laboral?

79.6%

74.1%

No A veces Si

W4,  ¢Manejas de manera adecuada las
situaciones de cambio que se
presentan en tu trabajo?

m5.  ¢Asumes las responsabilidades de
tu desempefio laboral?

6. ¢éMantienes los patrones de
honestidad y de integridad en tu centro
laboral?

7.  ¢Recibes de manera positiva las
nuevas ideas que surgen en tu centro
laboral?

Figura 5. Autorregulacion.

Se observa en la Tabla 5 que el 40,7% de los encuestados manifestaron que a veces asumen

las responsabilidades de su desempefio laboral y en el caso del 33,3% mencionaron que a

veces mantienen los patrones de honestidad y de integridad en su centro laboral.



Tabla 6
Motivacion

39

8. ¢Sientes el afan de triunfar en las actividades

que realizas dentro de tu centro laboral?
9. ¢(Estas comprometido con el trabajo que

realizas?

10. ¢ Tomas la iniciativa en algunas ocasiones?
11. ;Te sientes optimista al momento de realizar

tu trabajo?

No A veces Si
Frec Porc Frec Porc Frec Porc
2 37% 7 130% 45 83,3%

3,7% 22 40,7% 30 55,6%
0 00% 18 33,3% 36 66,7%
0,0% 11 20,4% 43 79,6%

83.3%

79.6%

20.4%

3.7% 3.7%

No A veces Si

m8.  (Sientes el afan de
triunfar en las actividades
que realizas dentro de tu
centro laboral?

m9. (Estas
comprometido con el
trabajo que realizas?

10. ¢Tomas lainiciativa
en algunas ocasiones?

Figura 6. Motivacion.

Se observa en la Tabla 6 que el 40,7% mencion6 que a veces estan comprometidos con el

trabajo que realizan, en el caso del 33,3% menciond que a veces toman la iniciativa y en el

caso del 20,4% mencionaron que a veces se sienten optimista al momento de realizar su

trabajo.



Tabla 7
Conciencia Social
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12. ;Comprendes los sentimientos y las
percepciones que muestran tus compafieros de
trabajo?

13. (Apoyas a tus comparfieros de trabajo a
desarrollar y reforzar sus habilidades?

14. ;Cultivas las oportunidades laborales en
distintos tipos de personas?

15. (Cumples adecuadamente con las laborales
que te asignan?

No A veces Si
Frec Porc Frec Porc Frec Porc
5 93% 19 352% 30 55,6%
3 56% 17 315% 34 63,0%
2 3,7% 10 185% 42 77,8%
2 37/% 3 56% 49 90,7%

77.8%

63.0%

No A veces Si

90.7%

m12. ¢Comprendes los
sentimientos y las percepciones
que muestran tus compafieros de
trabajo?

m 13. ¢Apoyas a tus compafieros de
trabajo a desarrollar y reforzar sus
habilidades?

14. ¢Cultivas las oportunidades
laborales en distintos tipos de
personas?

15. ¢Cumples adecuadamente
con las laborales que te asignan?

Figura 7. Conciencia social.

Se observa en la Tabla 7 que el 31,5% mencionaron que a veces apoyan a sus comparieros

de trabajo a desarrollar y reforzar sus habilidades y en el caso del 35,2% mencionaron que a

veces comprenden los sentimientos y las percepciones que muestran sus comparieros de

trabajo.
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Tabla 8
Manejo de las relaciones

No A veces Si
Frec Porc Frec Porc Frec Porc

16. ; Tomas la iniciativa para realizar cambios
positivos en tu centro laboral?

17. ;Colaboras con tus compafieros de trabajo
para alcanzar metas compartidas?

18. ¢Escuchas abiertamente a tus comparieros de
trabajo?

19. ¢ Intentas crear relaciones interpersonales con
tus compafieros de trabajo?

20. ¢ Influyes en tus comparieros de trabajo para
realizar cosas positivas en favor de tu centro 11 20,4% 14 259% 29 53,7%
laboral?

21. ;Guias a tus comparfieros de trabajo en la
busqueda de lograr los objetivos?

22. (Manejas los conflictos ocurridos en tu
centro laboral de manera adecuada?

11 20,4% 20 37,0% 23 42,6%

11 20,4% 10 18,5% 33 61,1%

11 204% 8 148% 35 64,8%

14 259% 11 20,4% 29 53,7%

11 20,4% 11 20,4% 32 59,3%

11 204% 6 11,1% 37 68,5%

M 16. ¢Tomas la iniciativa para realizar cambios
68.5% positivos en tu centro laboral?

W 17. ¢Colaboras con tus compafieros de trabajo
para alcanzar metas compartidas?

m18. ¢Escuchas abiertamente a tus comparieros de
trabajo?

19. ¢lntentas crear relaciones interpersonales
con tus compafieros de trabajo?

W 20. ¢Influyes en tus compafieros de trabajo para
realizar cosas positivas en favor de tu centro
laboral?

M 21. (Guias a tus compafieros de trabajo en la

busqueda de lograr los objetivos?

22. ¢Manejas los conflictos ocurridos en tu centro
laboral de manera adecuada?

No A veces Si

Figura 8. Manejo de las relaciones.

Se observa en la Tabla 8 que el 37% mencionaron que a veces toman la iniciativa para
realizar cambios positivos en su centro laboral y en el caso del 20,4% mencion0 que a veces
intentan crear relaciones interpersonales con sus compafieros de trabajo, asimismo a veces

guian a sus compafieros de trabajo en la basqueda de lograr los objetivos.
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C. Analisis estadistico e interpretacion de la variable “Relaciones interpersonales”

Tabla 9
Comprender las diferencias individuales
No A veces Si

Frec Porc Frec Porc Frec Porc
23. z,_CumpIes con tus co[npromisos ba}jo palabra 0 00% 5 93% 49 90.7%
que tienes con tus comparieros de trabajo?
2_4. z,HacEas que tus compafieros de trabajo se 3 56% 11 204% 40 74.1%
sientas comodo con su empleo?
25. ¢ Te relacionas con todos tus compafieros de
trabajo sin importar sus diferencias entre cultura, 0 00% 4 7,4% 50 92,6%

religion, etc.?

90.70% 92-60%

20.40%

9.309 religion, etc.?
5.60%
No A veces Si

M 23. ¢Cumples con tus compromisos
bajo palabra que tienes con tus
compaiieros de trabajo?

I 24. iHaces que tus compafieros de
trabajo se sientas cémodo con su
empleo?

| 25. éTe relacionas con todos tus
compafieros de trabajo sin importar
sus diferencias entre cultura,

Figura 9. Comprender las diferencias individuales.

Se observa en la Tabla 9 que el 20,4% mencionaron que a veces hacen que sus comparieros

de trabajo se sientan cobmodo con su empleo, en el caso del 9,3% mencionaron que a veces

cumplen con sus compromisos bajo palabra que tienen con tus comparieros de trabajo y el

7,4% mencionaron que a veces se relacionan con todos sus compaferos de trabajo sin

importar sus diferencias entre cultura, religion, etc.
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Tabla 10
Trabajar con diversidad, equipo y conflictos
No A veces Si

Frec Porc Frec Porc Frec Porc
26. ;Consideras importante el contar con
trabajadores de diferentes personalidades y 3 5,6% 11 20,4% 40 74,1%
pensamientos?
27._¢Tienes la h_abilidad de dirigir y liderar los 2 37% 22 407% 30 556%
equipos de trabajo?
28. ¢ Tienes la habilidad de encontrar las causas
especificas de los conflictos que surgen en tu 0 0,0% 18 33,3% 36 66,7%
trabajo?
29. ¢ Tienes la habilidad de manejar los conflictos? 2 3,7% 20 37,0% 32 59,3%

74.10%

40.70%

3.30%

20.40 37.00%

5.60%

‘.70%

No

3.70%

A veces Si

M 26. ¢Consideras importante el contar
con trabajadores de diferentes
personalidades y pensamientos?

W 27. ¢Tienes la habilidad de dirigir y
liderar los equipos de trabajo?

28. ¢Tienes la habilidad de encontrar
las causas especificas de los
conflictos que surgen en tu trabajo?

29. ¢Tienes la habilidad de manejar
los conflictos?

Figura 10. Trabajar con diversidad, equipo y conflictos.

Se observa en la Tabla 10 que el 40,7% mencion6 que a veces tienen la habilidad de dirigir

y liderar los equipos de trabajo, el 37% menciond que a veces tienen la habilidad de manejar

los conflictos y en el caso del 33,3% mencionaron que a veces tienen la habilidad de

encontrar las causas especificas de los conflictos que surgen en su trabajo.
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Dirigir las conductas
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No A veces Si

Frec Porc Frec Porc Frec Porc

30.¢Tienes la habilidad para enfocar las
conductas de tus compafieros de trabajo hacia el
buen desempefio laboral?

31.¢Tienes la habilidad para enfocar las
conductas de tus comparieros de trabajo hacia una
conducta funcional?

32. ¢Realizas actividades que exceden de los
requerimientos  formales de su  puesto,
contribuyendo al efectivo funcionamiento de la
organizacion?

2 3,7% 18 333% 34 63,0%

2 3,7% 23 426% 29 53,7%

2 3,7% 24 444% 28 51,9%

63.0%

3.7% 3.7% 3.7%

No A veces Si

M 30. (Tienes la habilidad para
enfocar las conductas de tus
compafieros de trabajo hacia el buen
desempefio laboral?

M 31. (Tienes la habilidad para
enfocar las conductas de tus
compaiieros de trabajo hacia una
conducta funcional?

M 32. (Realizas actividades que
exceden de los requerimientos
formales de su puesto,
contribuyendo al efectivo
funcionamiento de la organizacion?

Figura 11. Dirigir las conductas.

Se observa en la Tabla 11 que el 42,6% menciond que a veces tienen la habilidad para

enfocar las conductas de sus comparieros de trabajo hacia una conducta funcional, en el caso

del 44,4% mencionaron que a veces realizan actividades que exceden de los requerimientos

formales de su puesto, contribuyendo al efectivo funcionamiento de la organizacién
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Se observa en la Tabla 12 que los datos analizados muestran una significancia menor a 0.05,

por lo que no existe normalidad y se elige una prueba no paramétrica, en este caso se asume

el Rho de Spearman en la comprobacion de las hipdtesis.

Tabla 12
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
INTELIGENCIA EMOCIONAL 226 54 ,000
AUTOCONCIENCIA 260 54 ,000
AUTOREGULACION 272 54 ,000
MOTIVACION 251 54 ,000
CONCIENCIA SOCIAL 330 54 ,000
MANEJO DE LAS RELACIONES 294 54 ,000
RELACIONES INTERPERSONALES 134 54 ,018

a. Correccion de la significacion de Lilliefors.
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E. Comprobacion de Hipotesis

Hipotesis general

Ho: La inteligencia emocional no influye significativamente en las relaciones
interpersonales del personal administrativo de la Gerencia Regional de Desarrollo
Social del Gobierno Regional de Lima, 2018.

Ha: La inteligencia emocional influye significativamente en las relaciones interpersonales
del personal administrativo de la Gerencia Regional de Desarrollo Social del Gobierno
Regional de Lima, 2018.

Tabla 13
Correlacion de Rho de Spearman entre inteligencia emocional y las relaciones
interpersonales

Inteligencia Relaciones
emocional interpersonales

ntelicenci Coeficiente de correlacion 1,000 685"
nteligencia oo (bilateral) | 000
emocional
Rho de N 54 54
Spearman melaci Coeficiente de correlacion 685" 1,000
| RERACIONSS g ilateral) 000
interpersonales
o4 54

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Se observa en la Tabla 13 que la inteligencia emocional influye significativamente en las
relaciones interpersonales del personal administrativo de la Gerencia Regional de Desarrollo
Social del Gobierno Regional de Lima, 2018; siendo muy significativo con un valor de p =
0.00 < 0.05, se acepta la hipotesis alterna, asi también se determiné el grado de correlacion
entre las variables teniendo un valor de 0.685; es decir si existe una relacion positiva

moderada.
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Hipotesis especifica 1

Ho: La autoconciencia no influye significativamente en las relaciones interpersonales del
personal administrativo de la Gerencia Regional de Desarrollo Social del Gobierno
Regional de Lima, 2018.

Ha: La autoconciencia influye significativamente en las relaciones interpersonales del
personal administrativo de la Gerencia Regional de Desarrollo Social del Gobierno
Regional de Lima, 2018.

Tabla 14
Correlacion de Rho de Spearman entre inteligencia emocional en la dimension
autoconciencia y las relaciones interpersonales

N Relaciones
Autoconciencia .
interpersonales
Coeficiente de correlacion 1,000 764"
Autoconciencia Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 54 54
Spearman relaci Coeficiente de correlacion 7647 1,000
n . .
. elaclones Sig. (bilateral) ,000
interpersonales
54 54

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Se observa en la Tabla 14 que la autoconciencia influye significativamente en las relaciones
interpersonales del personal administrativo de la Gerencia Regional de Desarrollo Social del
Gobierno Regional de Lima, 2018; siendo muy significativo con un valor de p =0.00 < 0.05,
se acepta la hipdtesis alterna, asi también se determind el grado de correlacion entre las

variables teniendo un valor de 0.764; es decir si existe una relacion positiva alta.
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Hipotesis especifica 2

Ho: La autorregulacion no influye significativamente en las relaciones interpersonales del
personal administrativo de la Gerencia Regional de Desarrollo Social del Gobierno
Regional de Lima, 2018.

Ha: La autorregulacion influye significativamente en las relaciones interpersonales del
personal administrativo de la Gerencia Regional de Desarrollo Social del Gobierno
Regional de Lima, 2018.

Tabla 15
Correlacion de Rho de Spearman entre inteligencia emocional en la dimension
autorregulacion y las relaciones interpersonales

- Relaciones
Autoregulacion .
interpersonales
Coeficiente de correlacion 1,000 6717
Autoregulacion  Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 54 54
Spearman relaci Coeficiente de correlacion 6717 1,000
n : .
. elaclones Sig. (bilateral) ,000
interpersonales
54 54

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Se observa en la Tabla 15 que la autorregulacion influye significativamente en las relaciones
interpersonales del personal administrativo de la Gerencia Regional de Desarrollo Social del
Gobierno Regional de Lima, 2018; siendo muy significativo con un valor de p =0.00 < 0.05,
se acepta la hipodtesis alterna, asi también se determind el grado de correlacion entre las

variables teniendo un valor de 0.671; es decir si existe una relacion positiva moderada.
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Hipotesis especifica 3

Ho: La motivacion no influye significativamente en las relaciones interpersonales del
personal administrativo de la Gerencia Regional de Desarrollo Social del Gobierno
Regional de Lima, 2018.

Ha: Lamotivacion influye significativamente en las relaciones interpersonales del personal
administrativo de la Gerencia Regional de Desarrollo Social del Gobierno Regional de
Lima, 2018.

Tabla 16
Correlacion de Rho de Spearman entre inteligencia emocional en la dimension la
motivacion y las relaciones interpersonales

., Relaciones
Motivacion .
interpersonales
Coeficiente de correlacion 1,000 429™
Motivacion  Sig. (bilateral) . ,001
Rho de N 54 54
Spearman I Coeficiente de correlacion 429™ 1,000
R ion ) ]
. elaclones Sig. (bilateral) ,001
interpersonales
54 54

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Se observa en la Tabla 16 que la motivacion influye significativamente en las relaciones
interpersonales del personal administrativo de la Gerencia Regional de Desarrollo Social del
Gobierno Regional de Lima, 2018; siendo muy significativo con un valor de p =0.00 < 0.05,
se acepta la hipoétesis alterna, asi también se determind el grado de correlacion entre las

variables teniendo un valor de 0.429; es decir si existe una relacion positiva moderada.
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Hipdtesis especifica 4

Ho: Laconcienciasocial no influye significativamente en las relaciones interpersonales del
personal administrativo de la Gerencia Regional de Desarrollo Social del Gobierno
Regional de Lima, 2018.

Ha: La conciencia social influye significativamente en las relaciones interpersonales del
personal administrativo de la Gerencia Regional de Desarrollo Social del Gobierno
Regional de Lima, 2018.

Tabla 17
Correlacion de Rho de Spearman entre inteligencia emocional en la dimension la
conciencia social y las relaciones interpersonales

Conciencia Relaciones
social interpersonales
Concienci Coeficiente de correlacion 1,000 5127
ncien : .
0 cu_e cla Sig. (bilateral) . ,000
social
Rho de N 54 54
Spearman relaci Coeficiente de correlacion 512" 1,000
n : :
. elaclones Sig. (bilateral) ,000
interpersonales
54 54

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Se observa en la Tabla 17 que la conciencia social influye significativamente en las
relaciones interpersonales del personal administrativo de la Gerencia Regional de Desarrollo
Social del Gobierno Regional de Lima, 2018; siendo muy significativo con un valor de p =
0.00 < 0.05, se acepta la hipotesis alterna, asi también se determiné el grado de correlacion
entre las variables teniendo un valor de 0.512; es decir si existe una relacion positiva

moderada.
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Hipotesis especifica 5

Ho: El manejo de las relaciones no influye significativamente en las relaciones
interpersonales del personal administrativo de la Gerencia Regional de Desarrollo
Social del Gobierno Regional de Lima, 2018.

Ha: El manejo de las relaciones influye significativamente en las relaciones interpersonales
del personal administrativo de la Gerencia Regional de Desarrollo Social del Gobierno
Regional de Lima, 2018.

Tabla 18
Correlacion de Rho de Spearman entre inteligencia emocional en la dimension el manejo
de las relaciones y las relaciones interpersonales

Manejo de las Relaciones

relaciones interpersonales
Maneio de | Coeficiente de correlacion 1,000 549"
n : .
a eJ? ¢ las Sig. (bilateral) : ,000
relaciones
Rho de N o4 54
Spearman relaci Coeficiente de correlacion 549" 1,000
n : .
. elaclones Sig. (bilateral) ,000
interpersonales
54 54

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Se observa en la Tabla 18 que el manejo de las relaciones influye significativamente en las
relaciones interpersonales del personal administrativo de la Gerencia Regional de Desarrollo
Social del Gobierno Regional de Lima, 2018; siendo muy significativo con un valor de p =
0.00 < 0.05, se acepta la hipotesis alterna, asi también se determiné el grado de correlacion
entre las variables teniendo un valor de 0.549; es decir si existe una relacion positiva
moderada.
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CAPITULO V

DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Discusioén

En el contraste de la hipdtesis general se demostré que existe una relacién (r =
0,685) entre las variables Inteligencia Emocional y relaciones interpersonales, siendo
una relacién positiva moderada. Es decir que, a mayor inteligencia emocional,
entonces se presentara una mejor relacién interpersonal, siendo coherente con lo
sefialado por Goleman (1999), (Griffin, 2011) menciona el grado al que las personas
tienen conciencia personal, manejan sus emociones, se motivan a si mismas, expresan

empatia por los demas y poseen habilidades sociales.

De acuerdo a los resultados obtenidos nos muestran que existe relacion entre la
autoconciencia y las relaciones interpersonales donde el coeficiente de correlacion de
Spearman da como resultado rho = .764, y un p valor = .00 < .05, siendo una
correlacion positiva alta y muy significativa, siendo coherente con lo sefialada por
(Aguilar & Malpica, 2017) en su investigacion titulada “Inteligencia emocional y su
relacion con la Identidad Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital La
Esperanza, 20177, cuando los trabajadores se autoconocen se comprometen con la
mision de la organizacion y asumen su rol participativo para que los objetivos
estratégicos se cumplan. El conocimiento de uno mismo es una aptitud basica para
poder reorientar la toma de decisiones, ser realistas respecto a nuestras habilidades y

confianza en si mismos.

De acuerdo a los resultados obtenidos nos muestran que existe relacion entre la
autorregulacion y las relaciones interpersonales donde el coeficiente de correlacion de
Spearman da como resultado rho = .671, y un p valor = .00 < .05, siendo una
correlacion positiva moderada y muy significativa. Este resultado nos indica que
mientras tengamos una aceptacion media sobre nosotros mismos, sera favorable la
adaptacion a distintos entornos, como indica (Aguilar & Malpica, 2017) quien

menciona que “La autorregulacion nos sirve para poder controlar las emociones para
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facilitar el desarrollo de las tareas en lugar de obstaculizarlas. La autorregulacién

permite ser mas escrupulosos y recuperarse de las tensiones emocionales.

De acuerdo a los resultados obtenidos nos muestran que existe relacion entre la
motivacion y las relaciones interpersonales donde el coeficiente de correlacion de
Spearman da como resultado rho = .429, y un p valor = .001 < .05, siendo una
correlacion positiva moderada y muy significativa. A diferencia de (Aguilar &
Malpica, 2017) en su investigacion titulada “Inteligencia emocional y su relacion con
la Identidad Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital La Esperanza,
20177, donde se observa que el coeficiente de correlacion de Spearman es R = 0,932
(existiendo una alta relacién directa) con nivel de significancia p = 0,000 siendo esto
menor al 5% (p < 0,05) lo cual, quiere decir que la automotivacién se relaciona
significativamente con la identidad laboral del personal administrativo de la

Municipalidad Distrital La Esperanza, 2017.

De acuerdo a los resultados obtenidos nos muestran que existe relacion entre la
conciencia social y las relaciones interpersonales donde el coeficiente de correlacién
de Spearman da como resultado rho = .512, y un p valor = .000 < .05, siendo una
correlacion positiva moderada y muy significativa, siendo coherente con lo sefialada
por (Aguilar & Malpica, 2017) en su investigacion titulada “Inteligencia emocional y
su relacion con la Identidad Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
La Esperanza, 20177, las habilidades sociales permiten manejar las emociones en la
interrelacién con los demas trabajadores. Ademas, posibilita la interpretacion
adecuada de las situaciones y las redes sociales, interactuar con facilidad, utilizar
habilidades de persuasidn, direccion, negociacion, resolucion de disputas y trabajo en

equipo.

De acuerdo a los resultados obtenidos nos muestran que existe relacion entre el
manejo de las relaciones y las relaciones interpersonales donde el coeficiente de
correlacion de Spearman da como resultado rho = .549, y un p valor = .000 < .05,
siendo una correlacion positiva moderada y muy significativa, siendo coherente con lo
sefialada por (Aguilar & Malpica, 2017) en su investigacion titulada “Inteligencia
emocional y su relacion con la Identidad Laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital La Esperanza, 20177, es la capacidad “mediante la cual se
percibe lo que sienten los demas. Ademas, no hace ser capaces de evaluar las cosas

desde otras aristas y reconocer el valor de las personas desde una amplia perspectiva
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de diversidad” de las situaciones y las redes sociales, interactuar con facilidad, utilizar
habilidades de persuasion, direccion, negociacion, resolucién de disputas y trabajo en

equipo.

Conclusiones

Con el estudio se determind que existe una correlacion alta y muy significativa (p
=0,00 < 0,05; r = 0,764), por lo que se concluye la autoconciencia influye
significativamente en las relaciones interpersonales del personal administrativo de la
Gerencia Regional de Desarrollo Social del Gobierno Regional de Lima, 2018. Es
decir, a mayor autoconfianza de sus capacidades que fomenten los trabajadores

desarrollaran mejor sus habilidades interpersonales.

Con el estudio se determind que existe una correlacion alta y muy significativa (p
=0,00 < 0,05; r = 0,671), por lo que se concluye la autorregulacion influye
significativamente en las relaciones interpersonales del personal administrativo de la
Gerencia Regional de Desarrollo Social del Gobierno Regional de Lima, 2018. Es
decir, a mayor empleo de honestidad y de integridad que fomenten los trabajadores

desarrollaran mejor sus habilidades interpersonales.

Con el estudio se determind que existe una correlacion alta y muy significativa (p
=0,01 < 0,05; r = 0,429), por lo que se concluye la motivacion influye
significativamente en las relaciones interpersonales del personal administrativo de la
Gerencia Regional de Desarrollo Social del Gobierno Regional de Lima, 2018. Es
decir, a mayor optimismo al momento de realizar sus funciones entre los trabajadores

se desarrollara mejor sus habilidades interpersonales.

Con el estudio se determind que existe una correlacion alta y muy significativa (p
=0,00 < 0,05; r = 0,512), por lo que se concluye la conciencia social influye
significativamente en las relaciones interpersonales del personal administrativo de la
Gerencia Regional de Desarrollo Social del Gobierno Regional de Lima, 2018. Es
decir, a mayor comprension de los sentimientos y percepcién que muestran los

trabajadores se desarrollara mejor sus habilidades interpersonales.

Con el estudio se determino que existe una correlacion alta y muy significativa (p
=0,00 < 0,05; r = 0,549), por lo que se concluye el manejo de las relaciones influye

significativamente en las relaciones interpersonales del personal administrativo de la



5.3.

55

Gerencia Regional de Desarrollo Social del Gobierno Regional de Lima, 2018. Es
decir, a mayor colaboracion para alcanzar las metas compartidas que muestran los

trabajadores se desarrollara mejor sus habilidades interpersonales.

Recomendaciones

Desarrollar estrategias para mejorar la autoconfianza de sus capacidades entre el

personal administrativo para afianzar las relaciones interpersonales.

Disefar estrategias para reforzar los patrones de honestidad y de integridad en el centro

laboral y afianzar las relaciones interpersonales.

Implementar talleres de automotivacion dirigido al personal administrativo a fin de

reforzar el optimismo de los trabajadores al momento de realizar sus funciones.

Implementar talleres dirigido al personal administrativo a fin de reforzar el trato
asertivo de los trabajadores e impartir la comprension de los sentimientos y percepcion

entre ellos.

Disefar estrategias orientadas a dar apertura la colaboracidn entre los trabajadores para

alcanzar las metas compartidas.
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ANEXO N°01
CUESTIONARIO

El presente cuestionario tiene como proposito fundamental reunir informacion sobre la
inteligencia emocional influye significativamente en las relaciones interpersonales del
personal administrativo de la Gerencia Regional de Desarrollo Social del Gobierno Regional
de Lima. El cuestionario es anonimo y la informacion serd utilizada Gnicamente para fines

académicos y se garantiza estricta confidencialidad.

. Por favor margue con una equis (X) en el espacio correspondiente:

a. Género
Masculino
Femenino

b. Edad

Entre 18 afios a 24 afios

Entre 25 afos a 31 afios

Entre 32 afios a 45 afios

Mas de 45 afios

c. ¢Cudl es el grado académico o titulo profesional mas alto alcanzado?
Grado de Bachiller

Titulo profesional

Grado de Magister o Maestro
Grado de Doctor
Otros:

Il. Instrucciones
En el siguiente cuadro marcar con una equis “X” segiin corresponda teniendo en cuenta

la escala de calificacion que aparece en la parte superior derecha del cuadro.
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ITEM

Si

VECES

No

INTELIGENCIA EMOCIONAL

DIMENSION: AUTOCONCIENCIA

1. ¢Sientes autoconfianza de tus capacidades?

2. ¢ldentificas tus propias emociones que sientes en distintos
escenarios?

3. ¢Eres consciente de tus fortalezas y limitaciones?

DIMENSION: AUTOREGULACION

4. ¢Manejas de manera adecuada las situaciones de cambio que
se presentan en tu trabajo?

5. ¢Asumes las responsabilidades de tu desempefio laboral?

6. ¢Mantienes los patrones de honestidad y de integridad en tu
centro laboral?

7. ¢Recibes de manera positiva las nuevas ideas que surgen en tu
centro laboral?

DIMENSION: MOTIVACION

8. ¢Sientes el afan de triunfar en las actividades que realizas
dentro de tu centro laboral?

9. ¢Estas comprometido con el trabajo que realizas?

10. ¢Tomas la iniciativa en algunas ocasiones?

11. ;Te sientes optimista al momento de realizar tu trabajo?

DIMENSION: CONCIENCIA SOCIAL

12. ;Comprendes los sentimientos y las percepciones que
muestran tus comparieros de trabajo?

13. ¢Apoyas a tus compafieros de trabajo a desarrollar y reforzar
sus habilidades?

14. ;Cultivas las oportunidades laborales en distintos tipos de
personas?

15. ¢Cumples adecuadamente con las laborales que te asignan?

DIMENSION: MANEJO DE LAS RELACIONES

16. ;Tomas la iniciativa para realizar cambios positivos en tu
centro laboral?

17. ¢Colaboras con tus comparfieros de trabajo para alcanzar metas
compartidas?

18. ¢Escuchas abiertamente a tus compafieros de trabajo?

19. ¢Intentas crear relaciones interpersonales con tus comparieros
de trabajo?

20. ¢Influyes en tus comparieros de trabajo para realizar cosas
positivas en favor de tu centro laboral?

21. ¢Guias a tus comparieros de trabajo en la busqueda de lograr
los objetivos?




22. ¢(Manejas los conflictos ocurridos en tu centro laboral de
manera adecuada?

RELACIONES INTERPERSONALES

DIMENSION: COMPRENDER LAS DIFERENCIAS INDIVIDUALES

23. ¢Cumples con tus compromisos bajo palabra que tienes con
tus comparieros de trabajo?

24. ¢Haces que tus compafieros de trabajo se sientas comodo con
su empleo?

25. ¢Te relacionas con todos tus compafieros de trabajo sin
importar sus diferencias entre cultura, religion, etc.?

DIMENSION: TRABAJAR CON DIVERSIDAD, EQUIPOS Y CONFLICTOS

26. ¢Consideras importante el contar con trabajadores de
diferentes personalidades y pensamientos?

27. ¢Tienes la habilidad de dirigir y liderar los equipos de trabajo?

28. ¢ Tienes la habilidad de encontrar las causas especificos de los
conflictos que surgen en tu trabajo?

29. ¢Tienes la habilidad de manejar los conflictos?

DIMENSION: DIRIGIR LAS CONDUCTAS

30. ¢Tienes la habilidad para enfocar las conductas de tus
compafieros de trabajo hacia el buen desempefio laboral?

31. ;Tienes la habilidad para enfocar las conductas de tus
compafieros de trabajo hacia una conducta funcional?

32. ;Realizas actividades que exceden de los requerimientos
formales de su puesto, contribuyendo al efectivo
funcionamiento de la organizacion?




