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RESUMEN
El propdsito principal de esta tesis fue determinar que la inteligencia emocional influye enel
compromiso laboral de trabajadores del Gobierno Regional Ayacucho (Sede Central), 2020.
Metodoldgicamente correspondid al tipo aplicada, nivel explicativo, disefio no experimental,
método general: hipotético-deductivo y como método especifico fue estadistico, técnica de
encuesta, cuestionario como instrumento aplicado a 270 trabajadores, escala ordinal tipo Likert,
validados por juicio de expertos y determinado el grado de confiabilidad con estadigrafo Alfa de
Cronbach. La contrastacion de hipotesis se realizé con correlacion de Spearman por corresponder
al método y objetivos de investigacion. El resultado de contrastacion de hipdtesis nos indica
relacion directa entre inteligencia emocional y compromiso laboral de trabajadores del gobierno
regional Ayacucho 2020 (Sede central) con Rho de Spearman = 0,289, lo que significa una
correlacion directa, valor [(P = 0.000) < 0.05] determina la aceptacion de la hipotesis Ha; hay una
relacion significativa entre la variable inteligencia emocional y el compromiso laboral de
trabajadores del gobierno regional Ayacucho en el 2020. Lo que explica, como conclusion, a

mayor inteligencia emocional mayor compromiso laboral de los empleados o viceversa.

Palabras Claves: Inteligencia emocional y compromiso laboral.



ABSTRACT
The objective of this thesis was to determine that emotional intelligence influences the work
commitment of the workers of the Ayacucho Regional Government (Headquarters), 2020.
Methodologically it corresponded to the applied type, explanatory level, non- experimental design,
general method: hypothetical-deductive and as specific method was statistical, survey technique,
questionnaire as an instrument applied to 270 workers, ordinal Likerttype scale, validated by expert
judgment and determined the degree of reliability with Cronbach'sAlpha statistic. Hypothesis
testing was performed with Spearman's correlation because it corresponds to the research method
and objectives. The result of the hypothesis testing indicates adirect relationship between
emotional intelligence and labor commitment of workers of the Ayacucho regional government
2020 (Headquarters) with Spearman's Rho = 0.289, which meansa direct correlation, value [(P =
0.000) < 0.05] determines the acceptance of the hypothesis Ha, since there is a significant
relationship between the emotional intelligence variable and the commitment of public servants of
the Ayacucho region in 2021. This explains as a conclusion thatthe higher the emotional

intelligence, the higher the work commitment of the employees or vice versa.

Key words: Emotional intelligence and work commitment.
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INTRODUCCION

Uno de los diferenciadores de las organizaciones competitivas debiera ser la capacidad
para identificar los sentimientos y emociones de uno mismo como también la de otras personas. El
poder manejar apropiadamente dichos aspectos favorecen la comunicacion y el vinculo con los
demas trabajadores de la organizacidn. Asimismo, permite gestionar eficientemente las emociones,
mitigando todo tipo de problemas del entorno laboral. De forma similar, el compromiso laboral
permite alinear todos los esfuerzos al cumplimiento de los objetivos a nivel institucional,
asumiendo funciones de manera eficaz y eficientemente; por lo que la carga emocional influye
directamente en la labor cotidiana de los trabajadores aquejando en el desempefio y compromiso
laboral.

A nivel mundial, las organizaciones venian enfrentando de forma permanente problemas
internos y externos en situaciones normales, de cambios acelerados y la necesidad de mejorar el
desempefio y productividad laboral para fortalecer el compromiso laboral y sostenerse de manera
Optima la calidad de atencién a la poblacion. La globalizacion se ha caracterizado por presentar
escenarios distintos a las acostumbradas situaciones, el desarrollo tecnoldgico acelerado obliga a
las organizaciones y sus individuos a desarrollar procesos de gestion que generen mecanismos de
adaptacion o innovaciones tecnoldgicas para promover la calidad continua y la mejora de los

procesos.

Por otro lado, se enfrenta a escenarios de crisis a nivel global, el impacto puede ser no solo
devastador a corto plazo, sino también empeorar las condiciones para la recuperacién vy el
desarrollo econdémico, social y ambiental. Ante esta situacion las organizaciones no tenian
previstos medidas urgentes para abordar situaciones muy complejas en la institucion y para atender

los problemas de la poblacion.
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En este sentido, Perd no es ajeno a este proceso de cambios ni a los retos surgidos de ellos.
Como respuesta a estos cambios ha surgido en las organizaciones la necesidad de responder a las
exigencias competitivas del entorno, haciéndose necesario que se privilegien de poseer estrategias
de desarrollo, mejor coordinacion e integracion para asegurar las cadenas de suministro de bienes

yservicios criticos.

El estado peruano esta asumiendo un papel principal para contrarrestar los efectos de los
problemas institucionales, los riesgos en la economia y la cohesiédn social, sin embargo, una de las
crisis que tiene mayor impacto para hacer frente a los problemas son las personas, debido a falta
de politicas, planificacion, adiestramiento sobre la seguridad ocupacional, para enfrentar todo tipo
de situaciones, asi como la orientacién hacia el trabajo remoto, comercio electrénico y uso de
tecnologias para continuar cumpliendo sus funciones. A esto se suma el incremento sustancial de
corrupcion de funcionarios a todo nivel, la especulacion de precios de los productos de primera

necesidad por parte del empresario de e incremento de tasa de desempleo.

Por tanto, los trabajadores de las instituciones publicas no estan preparados para atender
lademanda social ocasionada por esta pandemia, esto se debe a muchos factores como falta
experiencia, trabajo en equipo, dominio de habilidades blandas y compromiso con la institucion y
la poblacidn; los cuales resulta indispensable para un adecuado desarrollo de estrategias y planes
adoptadas para combatir diferentes situaciones de demanda social; asimismo, no enfatizan las
soluciones eficaces y creativas a los problemas presentados, y la ausencia de préctica de liderazgo
en los equipos de trabajo, sin rescatar los conocimientos profesionales, técnicos y practicos para

un desemperio efectivo de los trabajadores.

De tal manera, que los trabajadores de los gobiernos regionales a nivel nacional se

enfrentan a situaciones divergentes que las acciones emprendidas afectan directamente en la
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poblacion, debido a que los servicios y productos que proveen no llegan a beneficiarios que
realmente lo necesitan, dejando vulnerables, afectando la situacion emocional, econdémica y de
salud. Ante esta situacion los funcionarios y trabajadores se ven obligados a tomar decisiones
apresuradas, que los cuales no se encontraban planificadas en el desarrollo de sus funciones,

incurriendo muchas veces en faltas y errores, y malestar en la poblacién.

Aparece entonces el interés de priorizar las capacidades, cualidades, habilidades o
aptitudesque van a marcar la diferencia entre un individuo con un alto compromiso y los
trabajadores con desempefios promedio o inferiores. Ante diferentes situaciones o problemas, se
debe comenzar a evaluar las caracteristicas individuales relacionadas con la creatividad, l6gica,
flexibilidad, habilidades y destrezas de los empleados; medir su adecuacién o insuficiencia y la
posibilidad de plantear, transferir o detener y comprender; la capacidad para trabajar en situaciones
(tanto propiascomo ajenas), ser predecible, comprender que cada sujeto tiene sentimientos,
determinantes afectivos y sociales que van mas alla de la pertenencia, altas capacidades logicas,
excelente capacidad de razonamiento y conocimiento de grandes cantidades de informacion,
denominada inteligencia emocional. Sin embargo, no se considera a los empleados como un todo
constituido por diferentes sentimientos y emociones, introduciendo cambios en la busqueda de la
eficacia institucional, sin tener en cuenta la evaluacion de las variables emocionales, que son las
unidades motivadoras de todas las acciones en la organizacion. Grove, (citado por Goleman, 1999,
p. 128), determina que la supervivencia de la organizacion en el valle de la muerte depende de una

sola cosa: la respuesta emocional de la gerencia.

En tanto, en el Gobierno Regional de Ayacucho, no es ajeno a situaciones descritas en los
parrafos anteriores, de forma similar, los trabajadores de la institucion muestran preocupacion por

diferentes problemas presentes en el ambiente de trabajo, cambios en la carga de trabajo, pérdida
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de acceso a herramientas y equipos, incertidumbre sobre el empleo futuro, obligado a aprender
nuevas herramientas de comunicacion y superar dificultades técnicas para adaptarse a un espacio

y/o horario de trabajo diferente y nueva normalidad.

Todo ello, trae consigo problemas en aspecto personal, como estrés laboral, la
desmotivacion, problemas de salud mental, rechazo, sentimientos de inseguridad, nerviosismo o
ansiedad, dificultad para concentrarse, agotamiento mental, falta de compromiso; en aspecto
laboral las faltas y demoras en cumplir sus funciones y tareas de forma eficiente, toma de
decisiones inapropiadas, falta de coordinacién y comunicacion eficaz entre los trabajadores y mala
calidad de atencion hacia los usuario; en aspecto tecnoldgico se presentan problemas frecuentes

en manejo de herramientas digitales.

La manifestacién de la incomodidad por parte de los trabajadores propiciados por
diferentes problemas en el ambiente de trabajo, la principal prioridad es la creacion de un grupo
de toma de decisiones, la evaluacién de riesgos y la creacion de un mecanismo de respuesta
inmediata, la creacion de un mecanismo activo de comunicacion de informaciéon para los
empleados, la creacion de documentos de comunicacion estandarizados, el mantenimiento de la
salud fisica y mental, la salud de los empleados, foco en el plan de respuesta a riesgos. Todo ello
ocurre en la cadena de suministro y articula los riesgos de cumplimiento. Asimismo abordar y
mantener las relaciones con los empleados y la poblacion que surgen de la incapacidad de reanudar
la atencidn a corto plazo y responsabilidad social y estrategias de desarrollo sostenible en la toma
de decisiones y compromiso con la institucion.

Asimismo se va generando la dificultad en conseguir los objetivos institucionales, el
desempefio laboral eficiente, el compromiso laboral en los trabajadores; debido a que no existe un

trabajo en equipo, la capacitacion permanente y una comunicacion efectiva entre los trabajadores,
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y asi como en la organizacion.

De ésta manera, el estudio se centra en “determinar que inteligencia emocional y
compromiso laboral de los trabajadores del gobierno regional Ayacucho (sede) 2020”. La
poblacion informante fue de 270 empleados del gobierno regional Ayacucho bajo el Decreto

Legislativo N° 276.

Los problemas especificos son: a) ;De qué manera la motivacion influye en el trabajo en
equipo de los trabajadores del GRA?, b) ¢(De qué manera la autoconfianza influye en el
aprendizaje continuo de los trabajadores del GRA?, c) ¢De qué manera la empatia influye en la

comunicacion efectiva de los trabajadores del GRA?

El objetivo general de la investigacion es determinar que la inteligencia emocional
influye en el compromiso laboral de los trabajadores del gobierno regional Ayacucho (Sede

Central), 2020.

Los objetivos especificos: a) Explicar cdmo la motivacion influye en el trabajo en equipo
de los trabajadores del GRA, b) Explicar como la autoconfianza influye en el aprendizaje
continuo de los trabajadores del GRA, c¢) Explicar como la empatia influye en la comunicacién

efectiva de los trabajadores del GRA.

La hipotesis general refiere que la inteligencia emocional influye el compromiso laboral
delos trabajadores del Gobierno Regional Ayacucho (Sede Central), 2020. Asimismo las
hipédtesis especificas son: a) La motivacion influye en el trabajo en equipo de los trabajadores
del GRA, b) La autoconfianza influye en el aprendizaje continuo de los trabajadores del GRA,

c¢) La empatia influye en la comunicacion efectiva de los trabajadores del GRA.

La delimitacion espacial de la investigacion se centra en la Sede central del Gobierno
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Regional de Ayacucho, la delimitacion temporal se desarrolld a través de informacién
correspondiente al afio 2019 y la delimitacion tematica de la investigacion se centra en analizar
el impacto de la inteligencia emocional en el compromiso laboral como estrategia de gestion
adecuada para una empresa u organizacion con el objetivo de contribuir al campo de
conocimiento de estas teorias como base para la gestion.

La presente investigacion se justifica en la contratacion de teorias relacionadas con las
variables de estudio inteligencia emocional y compromiso laboral, de este modo informacion
que se obtuvo sirvid para generar resultados que permitieron conocer el origen de la
problemadtica a investigar y plantear recomendaciones basadas en teorias.

La investigacion se justifica en resolver los problemas que dieron origen a la
investigacion, influidos de forma préactica con el planteamiento de las recomendaciones que
permitieron reconocer aquellos sentimientos y saberlos manejar apropiadamente para tomar las
mejores decisiones que aumentaron la eficacia y compromiso en el desarrollo de sus actividades
laborales diarias de los trabajadores.

La investigacion se justifica en utilizar métodos de investigacion como cuestionarios y
su procesamientoen software estadistico Excel para medir la influencia de inteligencia emocional
en el compromiso laboral. Por lo tanto, el objetivo fue revelar el grado de aplicacion de
inteligencia emocional como herramientas que generan mayor compromiso laboral en los
trabajadores. Por tanto, estos procedimientos y metodologias servirdn como guias en otras
investigaciones.

La investigacion se justifica en utiliz6 métodos de investigacion como cuestionarios y su
procesamientoen software estadistico Excel para medir la influencia de inteligencia emocional

en el compromiso laboral. Por lo tanto, el objetivo fue revelar el grado de aplicacion de
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inteligencia emocional como herramientas que generan mayor compromiso laboral en los
trabajadores. Por tanto, estos procedimientos y metodologias serviran como guias en otras
investigaciones.

La justificacion social de a investigacion tienen un impacto directo en la toma de
decisiones de los funcionarios, directores, jefes de las diferentes areas funcionales y los

trabajadores del Gobierno Regional de Ayacucho.

El estudio se desarroll6 conforme a lo establecido en la normatividad vigente de la
Facultad de Ciencias Econdmicas, Administrativas y Contables de la Universidad Nacional San
Cristobal de Huamanga, estructurado en los siguientes. El Capitulo I: Revision de literatura,
que contiene los antecedentes de la investigacion, bases teoricas, y el marco conceptual que
sustentan las variables. El Capitulo Il: Materiales y métodos, considerando materiales, equipos
y aspectos metodologicos de la investigacion, enfoque, tipo, nivel y el disefio de investigacion,
asimismo la poblacion y la muestra, concluyendo con precisiones respecto a la técnica e
instrumentos de recojo de datos. El Capitulo I11: Resultados, se desarrolla el analisis descriptivo
e inferenciales, hallazgos, el contraste de los resultados a través de tablas y gréaficas que fueron
obtenidos de la aplicacion de los instrumentos a los trabajadores de la entidad. EI Capitulo 1V:
Discusion en donde contrastamos los resultados obtenidos y los resultados del marco referencial.

Finalmente, se tienen las conclusiones y recomendaciones.
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. REVISION DE LITERATURA
1.1 Marco Referencial
Internacionales
Existen muchos trabajos relacionados con variables de inteligencia emocional vy
compromiso laboral a nivel internacional, de entre ellas se seleccionaron las siguientes:
La tesis de pregrado corresponde a Verdezoto (2017), quien desarroll6 un estudio titulado
“El impacto de la gestion de la inteligencia emocional en el clima organizacional del personal
administrativo en un departamento de comunicacion social”. El estudio tuvo por objetivo
determinar el impacto de la gestion de la inteligencia emocional en el clima organizacional del
personal administrativo de la FACSO. El estudio de la escuela organizada se realiza en el personal
de la universidad, departamento de redes sociales, Ecuador central. Escribe y describe la relacién,
disefio, técnicas, y herramientas, con una muestra de 32 personas. El autor concluyd en lo siguiente:
La inteligencia emocional se encuentra en el adecuado manejo del ambiente laboral, con
un resultado de control promedio de la inteligencia emocional en la poblacion promedio
estudiada, permitiendo mejorar la capacidad de desarrollar capacidades, habilidades y
subcompetencias de la inteligencia emocional en los sujetos analizados.

Una segunda tesis de pregrado corresponde a Gallardos y Sandoval (2014) titulada “La
relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en las instituciones publicas
y privadas”. Dicho estudio tiene como objetivo analizar la relacion del compromiso con la
satisfaccion laboral de los trabajadores en agencias gubernamentales y privadas. Tipo de estudio,
correlacion, disefio no experimental-horizontal; técnicas; encuestas, herramientas de recoleccién
de datos y cuestionarios. Los autores concluyeron con lo siguiente:

La satisfaccion laboral se refiere a la necesidad de tener a alguien que generalmente
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respeta su trabajo y que se caracteriza por tener el compromiso de ejercer su trabajo dia a
dia. Esto incorporara la necesidad y la obligacion de permanecer en la organizacion.
El nivel de satisfaccion laboral en las organizaciones privadas es méas alto que en las
organizaciones publicas. Esto se deba probablemente al cuidado que los duefios de las
empresas privadas brindan a sus trabajadores, haciéndolos felices de ir a laboral
diariamente, dando como resultado un excelente servicio y buena presentacion. Se puede
decir que el involucramiento organizacional, en ambos tipos de organizaciones, es
emocionalmente reactivo., lo que significa que las personas que trabajan en esta
institucion sienten el deseo de seguir trabajando. La satisfaccion con las oportunidades de
desarrollo, la satisfaccién con el reconocimiento y la satisfaccion con el grupo de trabajo
tienen una relacion estadisticamente significativa con la responsabilidad laboral.

Una tercera tesis de maestria corresponde a Quilambaqui (2011) con el tema de “Analisis
de la inteligencia emocional en el desempefio profesional de los colaboradores de la unidad
educativa Mario Rizzii de la ciudad de Cuenca”. El objetivo de la investigacion fue disefiar una
propuesta de innovacion global, basada en la inteligencia emocional en la catedra Mario Rizzini,
curso académico 2010-2011. ElI método, inductivo deductivo, las técnicas, el test y el fichaje
bibliografico. Las conclusiones del autor fueron las siguientes:

Todos los fines de formacion pedagogica tienen como fin ultimo la formacién integral de

cada persona, el fortalecimiento y desarrollo de todas las dimensiones de la persona,

nuestro apoyo no solo en el 1.C. Como factor la escala, pero en E.V, es un indicador
esencial del desarrollo humano.

Es un proceso evolutivo claramente diferente, su conocimiento facilita mucho el control

de los estados emocionales extremos y la maduracion psicoldgica interior, pero con la
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intervencion del medio exterior. En la vision sistémica del desarrollo institucional de la

Unidad de capacitacion o educacion a distancia Mario Rlzzini, es importante considerar

elementos rigurosos de disefio y proyectos en curso tal como: Mejora continua en el

proceso.

La unidad de Educacion en Ventas de Mario Rizzini tiene una serie de fortalezas, como

infraestructura fisica, plataformas tecnoldgicas y preparacion de los docentes para las

innovaciones institucionales, las cuales estan acreditadas por el Consejo Nacional de

Educacion en Ventas.

Nacionales

Una primera tesis de pregrado corresponde a Morales (2018) con la tesis titulada “Cultura
Organizacional y compromiso organizacional de los trabajadores del Centro Residencial ciudad de
Santiago Moquegua — 2018”. La finalidad del estudio fue explicar la relacion que existe entre la
cultura y el compromiso organizacional en los trabajadores del Residencial San Antonio de la
ciudad de Moquegua — 2018, considerando el tipo de enlace y descripcion; disefio, no pruebas;
técnicas, encuestas; herramientas de recopilacion de datos y cuestionarios; campedn, con un total
de 22 trabajadores entre funcionarios y administrativos de la municipalidad. Las conclusiones
fueron las siguientes:

Se encuentra una relacion directa y significativa entre la cultura y el compromiso

organizacional de los trabajadores de San Antonio Moguegua — ciudad centro civico —

2018.

Se encuentra una relacion en gran magnitud entre el compromiso emocional y las medidas

de compromiso requeridos para la cultura organizacional, y no hay una relacion

significativa entre los resultados de la medida de compromiso continuo con la cultura
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organizacional. Entre los personales, hubo una relacion entre los resultados de las medidas

de creacidn y la asuncion de riesgos, la alineacion grupal, la estabilidad y el compromiso

organizacional, y no hubo una relacion significativa entre los efectos y la atencion al
detalle. Orientado a las personas y dindmico con compromiso organizacional.

Una segunda tesis de maestria Flores (2017) en el estudio titulado “Gestion del Talento
Humano y compromiso de los empleados en la ciudad Regional de San Martin, 2016”. La finalidad
del estudio fue establecer la relaciéon entre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional segun los trabajadores del condado de San Martin del 2016. El estudio se infiere
desde el enfoque cuantitativo; el disefio es no experimental, descriptivo y coherente; técnicas e
inscripciones, herramientas, cuestionarios. Una muestra de 117 trabajadores del contado de San
Martin. Se determind las conclusiones siguientes.

Encontramos una relacion afirmativa entre las variables estudiadas, demostrandonos asi

que la gestion del talento influyo en el 67,4% del compromiso organizacional en la ciudad

regional de San Martin, 2016.

Una relacion positiva moderada entre la variable 1 y la dimension 1 de la variable 2 y el

proceso de compromiso humano que se cree que tiene un efecto en el compromiso

humano que se cree que tiene efecto en el compromiso organizacional es del 35,8%.

Existe una correlacion positiva media entre la variable 1 y la dimension 2 de la variable

2, lo que afirma que los empleados y las actividades organizacionales tienen un efecto del

41.2% en los esfuerzos organizacionales.

Se encontré una correlacion algo efectiva entre la variable 1 y la dimensiéon 3 de la

variable 2 cuando ocurre la hipétesis, mostrando que el proceso de recompensa humana

explica el 45.9% del esfuerzo organizacional.
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Existe una relacion que influye positivamente entre la variable 1 y la dimension 4 de la
variable 2 cuando se realiza la prueba de hipotesis, segun la cual el desarrollo humano
influye en el 46 % de los esfuerzos organizacionales.
Cuando se realiza la prueba de hip6tesis, se encuentra una asociacion efectiva moderada
entre la variable 1 y la dimension 5 para la variable 2, por lo que podriamos decir que la
retencion de empleados afecta el compromiso organizacional en un 35,7%. Se encuentra
una correlacion efectiva media entre la variable 1 y la dimension 6 de la variable 2 en el
desempefio de la prueba de hipdtesis y se determind que el proceso de evaluacién humana
representa el 59,1% del compromiso organizacional.
Se encuentra una correlacion positiva moderada entre la variable 1 y la dimension 1 de la
variable 2 y se afirma que los métodos para ingresar personas influyen en 35.8% en el
compromiso organizacional.
Existe una correlacion positiva moderada entre la variable 1 y la dimension 2 de la
variable 2, confirman que el procedimiento para ordenar a los trabajadores influye en un
41.2% en el compromiso organizacional.
Existe una correlacion efectiva moderada entre la variable 1 y la dimension 3 de la
variable 2 al efectuar la prueba de la hipotesis, afirmando que los procedimientos para
premiar a los trabajadores influyen en un 45. 9% en un compromiso organizacional.
Una tercera tesis de maestria corresponde a Yabar (2016) cuya investigacion tuvo por
nombre: “Niveles de inteligencia emocional y desempeio laboral en el personal de salud
administrativo de la Micro Red la Molina — Cieneguila”. El objeto fue demostrar si existe algin
tipo de relacion entre la inteligencia emocional con el desempefio laboral del personal de salud

administrativo que labora en la micro Red la Molina — Cieneguilla, periodo 2014. El tipo béasica
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no experimental: el nivel, descriptivo, correlacional: muestra de 65 trabajadores; la técnica, la
encuesta y el instrumento de recoleccion de datos y por dltimo el cuestionario. Obteniendo como
conclusiones lo siguiente:

Existe una relacion de gran magnitud entre la inteligencia y el desempefio laboral; el factor

interpersonal y el desempefio laboral; el factor adaptabilidad y el desempefio laboral; el

elemento conduccion del estrés y el desempefio laboral; el factor estado de &nimo general

y el desempefio laboral, que conllevan al rechazo de la hip6tesis nula y por otro lado se

admite la hipotesis alterna.

Locales

Una primera tesis de maestria corresponde a Vega (2016) presentd un estudio titulado:
“Relacion entre 1Gas conductas de ciudadania organizacional y compromiso organizacional en la
Direccion Regional de educacion de Ayacucho”. El objeto de dicho estudio fue revelar como y de
gue manera se relaciona el comportamiento organizacional de los ciudadanos con la participacion
organizacional. EI metodo fue hipotético, estimacion, de enfoque cuantitativo inferencial, tipo
aplicada, el nivel, explicativa, correlacional y descriptiva, la muestra, 100 trabajadores de DREA.
Las conclusiones a las que arribd fueron las siguientes:

Los comportamientos civicos empresariales estan altamente correlacionados con el

compromiso organizacional en la Junta Directiva del Distrito Educativo Ayacucho —

2015, donde la seriedad se correlaciona claramente relacionada con el compromiso

normativo; la virtud civica esta claramente con el compromiso continuo; el cumplido esta

relacionado con el compromiso emocional.

Bajo nivel de acatamiento de los requisitos basicos que se consideran en el rol requerido

por el trabajador, con respecto a las areas de apoyo, el cumplimiento de normas y
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reglamentos, en el 2015 la DREA no contaba con suficientes trabajadores para aguantar

o tolerar las constantes penurias que se viven por la rutina.

Los trabajadores de la institucion no tienen un grado elevado de conducta que refleje una

participacion responsable, una participacion constructiva e interés en la vida politica, ni

el grado de conducta abusiva del trabajador mostro un nivel alto, y un nivel bajo para
prevenir problemas relacionadas con los colaboradores.

Una segunda tesis de pregrado corresponde a Chéavez (2014) desarrollo el estudio
denominado: “Gestion de Competencias y Desempefio Laboral en el Gobierno Regional de
Ayacucho”. La finalidad declarada fue determinar la repercusion de un procedimiento de gestion
de recursos humanos el cual se basa en habilidades en el desempefio laboral. El tipo de
investigacion fue aplicada, explicativa, observacional, descriptiva, nivel, explicar descripcion,
disefio, asociacion; herramientas de ingenieria y encuestas. Las conclusiones son:

Comprender el desarrollo de capacidades, habilidades de la gestion de tecnologia aplicada

y habilidades de trabajo en equipo. El trabajo individual, la falta de simplificacion, el rigor

en la organizacion y la elusion de la responsabilidad son las caracteristicas de los métodos

de trabajo tradicionales.

Los enfoques tradicionales como forma de trabajo del Gobierno Regional de Ayacucho

retrasan e impiden los logros y el cumplimiento de los plazos, los equipos funcionales e

interdisciplinarios y la resolucion de problemas son opciones alternativas a los modelos

tradicionales. Una de las habilidades requeridas en el gobierno regional de Ayacucho es
sin duda una manera de trabajar en un equipo, que asegura la resolucion innovadora de
problemas y es considerado un requisito necesario para un trabajo eficaz, contribuyendo

a implementar la mejora continua del desempefio empresarial .
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1.2 Marco tedrico

Inteligencia emocional

En los ultimos afios se ha enfatizado la importancia de desarrollar habilidades
relacionadas con la inteligencia emocional; considerado un instrumento importante para lograr
alcanzar la productividad de los trabajadores, los requisitos de liderazgo e incluso la respuesta a
desastres dentro de una organizacion. Arrabal (2018) y Larsen y Bus (2005) destacan que la
inteligencia emocional es considerada la capacidad de reconocer y gestionar las emociones y/o
sentimientos propios, tomando en cuenta su importancia en las decisiones que cada uno toma, ya
que las emociones afectan al estado emocional y fisico de una persona, tomando en cuenta el
tiempo y comportamiento. El correo funcionamiento de las emociones determinara la capacidad
del trabajador en relacion con los demas.

Como resultado, la inteligencia emocional se ha transformado en un punto de partida
fundamental para cualquier organizacion que busque incrementar la productividad de los
trabajadores, por lo que Goleman considera que la inteligencia emocional es diferente, debido a
que marca una verdadera diferencia a la hora de crear entornos competitivos y productivos, tanto
a nivel individual como colectivo. Si bien el conocimiento, la experiencia y la inteligencia son
importantes, es la habilidad emocional la que determina un excelente desempefio profesional.

El control emocional es importante porque las personas que llegan a la cima de la
organizacion poseen la capacidad de gestionar sus emociones, saber trabajar en equipo, tomar la
iniciativa e influir en el estado de &nimo de sus comparieros. Ademas, Ryback (1998) y Salovey y
Mayer (1990) argumentan que la inteligencia emocional es considerada una manera de
interrelacionarse con las personas del mundo, donde se tienen en cuenta las emociones, aplicando

la conciencia y la sensibilidad para discernir los sentimientos. Los fundamentos de la
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comunicacion interpersonal, y esto incluye habilidades como la autoconciencia, la motivacion, el
control de impulsos, el entusiasmo, la perseverancia, la empatia, la adaptabilidad, la agilidad
mental y el comportamiento de cada uno en cualquier organizacion, entre otras.
Inteligencia emocional en las organizaciones

En los altimos tiempos, para Valls (1997), la inteligencia emocional se logra aplicar con
éxito a la gestion de personas en una organizacion, incluso en situaciones desafiantes y
potencialmente dafinas, si el directivo y los empleados que mantienen un compromiso genuino
con la profundizacidn y la excelencia se preocupan por: los motivos de inestabilidad de carrera, la
capacidad de la gerencia para rehabilitar los resultados de los trabajadores de bajo rendimiento y
el potencial de los trabajadores para una vida de plenitud. Y si sucede que un superior concluye
que la destitucion de un trabajador es inevitable, las sinergias en los despidos dentro de la
organizacion deben medirse adecuadamente con anticipacion.
Caracteristicas de una persona con inteligencia emocional

Segun distintas versiones, la inteligencia emocional implica el manejo adecuado de las
emociones o la capacidad de procesar informacion emocional. En este sentido, Goleman (2012)
sugiere que los individuos que poseen el nivel adecuado de inteligencia emocional tienen las

siguientes caracteristicas:

Motivacion intrinseca: Son trabajadores cuyo comportamiento no depende de la
motivacion extrinseca sino de la motivacion intrinseca. Saben retrasar las recompensas:
son trabajadores que se esfuerzan, aunque los resultados que buscan son tarde o a veces
inciertos. Controlan sus impulsos: son trabajadores que no son victimas de los impulsos
y cuyas decisiones se toman en un momento determinado. Son diligentes y saben evaluar

diferentes alternativas a diferentes problemas. Los trabajadores altamente emocionales
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toleran la frustracion, no se dan por vencidos ni se enojan facilmente cuando las metas y
objetivos organizacionales no se logran, sino que se esfuerzan por resolverlos a tiempo.
Controlan su estado emocional: Las personas emocionalmente inteligentes pasan por
emociones como todo el mundo, pero saben cémo regularlas para no meterse en

problemas.

Poseen numerosas habilidades sociales: practican un estilo de comunicacidn asertivo en

sus relaciones con los demas y empatizan.

Por otro lado, la inteligencia emocional incluye la capacidad de los empleados para
apreciar, absorber y comprender los sentimientos y/o emaociones, por lo que, segin Mayer, Salovey

y Caruso (2000), la inteligencia emocional se relaciona de 04 maneras:

Percepcion emocional, los trabajadores perciben y son expresadas las emociones.
Unificacion de emociones y entradas en el sistema cognitiva en forma de sefiales que

afectan la cognicion.

Comprender las emociones, los signos emocionales en las relaciones sociales son: la
comprension, y generas sentimientos, desde la emocion hasta el significado, que
simboliza entender, pensar y expresar las emociones de una manera equilibrada,

considerada y teniendo en cuenta el respeto.

Regulacion emocional, el pensamiento favorece el crecimiento emocional intelectual y
personal, lo cual es loable emocionalmente.

Componentes de inteligencia emocional
De igual forma Arrival (2018) afirma que los principales puntos de la inteligencia

emocional con las emocionales son las siguientes:
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Autoconciencias emocionales: se refiere a la evaluacion subjetiva de nuestros
sentimientos y reacciones hacia los empleados (...) especificamente los sentimientos de
cada uno de nosotros, cuando se observa de cerca, estos sentimientos a veces disminuyen

0 se dispersan.

Autocontrol emocional: Es la capacidad que tiene una persona de controlar sus propios
impulsos, de aceptar nuestras emociones tal como son y, por tanto, el efecto que pueden

tener en lo que hagamos en dias siguientes:

Automotivacion: Es la capacidad de cada trabajador para hacer las cosas por si mismo

sinestar motivado por otros lo que nos ayudara a lograr nuestros objetivos.

Empatia: Es la capacidad de comprender las circunstancias y problemas que aquejan a

losdemas. En otras palabras, es la actitud de ponerse en el lugar del otro.

Habilidades sociales: Es la capacidad de relacionarse con los demas, practicar la
comunicacion asertiva, demostrar perseverancia, bondad, empatia, respecto por los

demasy mantenerse firme en los conflictos interpersonales.

Proactividad: la capacidad de tomar la iniciativa ante una oportunidad o problema.

Creatividad: diferentes formas de afrontar y resolver problemas.

Por otro lado, la inteligencia emocional estda compuesto por destrezas emocionales y
adaptativas Mayer y Salovey (2007), manifiestan que la inteligencia emocional muestra una

estructura como un modelo de cuatro ramas relacionadas:

Sentimientos que se perciben, se identifican, se aprecian y se expresan. También contiene
la capacidad de enunciar sentimientos de manera apropiada. Impulso emocional que se

genera del pensamiento: Los sentimientos percibidos que ingresan al procedimiento
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cognitivo como signos cognitivos que van desde el optimismo hasta el pesimismo, lo que

fomentan las consideraciones de mdultiples perspectivas. Alfabetizacion emocional:

Significa al entender y razonar las emociones tomando en cuenta el conocimiento de los

sentimientos, que incluye también; relaciones interpersonales, capacidad para categorizar

las emociones, significa comprender las emociones y pensar en ellas para explicarlas.

Regulacion emocional: es la moderacion de los sentimientos a fin de fortalecer la

conciencia intelectual y emocional. A todo ello se promueve el crecimiento intelectual,

emocional y personal. Capaz de reducir los pensamientos negativos y potenciar las
positivas, sin modificar o alterar la informacion que transmiten.
Importancia de inteligencia emocional en el trabajo

La inteligencia emocional se desarrolla en el contexto de la vida personal y profesional;
Lidera VE (2022) piensa en la inteligencia emocional como saber responder a las situaciones con
la actitud adecuada, controlar las emociones, saber ser capaz de gestionar las situaciones en donde
las emociones se descontrolan, utilizando técnicas y estrategias que permiten reflexionar y pensar
en qué es lo mejor.

De forma en el trabajo, la inteligencia emocional puede ayudar en resolver conflictos,
entrar y motivar a otros, crear una cultura de colaboracion y construir seguridad psicologica dentro
de los equipos.

De la misma manera Lidera VE (2022) indica que es importante aplicar la inteligencia
emocional en los compafieros de trabajo segun los aspectos claves:

Comunicacion segura: Puede expresarse con seguridad y claridad, manteniendo la

calmay el respeto por los demas.

Lenguaje corporal: Analizando tu propio lenguaje corporal y el de las demas,
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puedesentender lo que ocurre a nivel emocional.

Meditacion: Ayuda a controlar mejor las emociones y a desarrollar su capacidad
dereaccionar adecuadamente y con moderacion, en lugar de incontroladamente.
Diario emocional: Llevar un diario del estado de animo es una forma muy eficaz y
practicade aprender a reconocer los estados de animo y las emociones.

Escuchar de forma activa y honesta: Ayuda a comprender los sentimientos y

problemasde los demas y a mejorar las relaciones.

Andlisis de la situacién: Ayuda analizar desde una perspectiva neutral, como tratar con
otras personas y ayudar a ver la situacion desde una perspectiva diferente y sacar mejores

conclusiones.

La clave para desarrollar la inteligencia emocional en el lugar de trabajo

De acuerdo Ruiz (2022) revela la clave para desarrollar la inteligencia emocional en el
lugar de trabajo, por lo que poder aplicar estas habilidades a colegas, equipos, clientes y
gerentes es fundamental para ayudarnos y brindar muchos beneficios, que incluyen:
Desarrolle su confianza: en el trabajo, la confianza es importante, la capacidad de
expresarsus sentimientos y pensamientos correctamente, educadamente y sin ofender,
pero estableciendo limites cuando sea necesario. Lo més importante, en un trabajo muy
exigente con un alto nivel deresponsabilidad y estrés.

No pierdas el foco y concéntrate en tu objetivo final: en muchos casos el camino puede
ser dificil, aburrido y muy complicado. Tanto es asi que a veces hasta quieres tirar la
toalla; para no pasar, para no llegar al extremo, recuerda el fin ultimo del camino. Solo
asi valdréa la pena el esfuerzo.

Evita las relaciones téxicas: las relaciones toxicas no solo existen en el mundo de las
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relaciones y de pareja, sino que con la cantidad de tiempo que pasamos en el trabajo y en
la oficina,se pueden desarrollar este tipo de relaciones entre compaferos de trabajo y
comparfieros de trabajo.

Trate de vincularse con los colegas y el equipo: Un buen ambiente y ambiente de
trabajoentre colegas a menudo esté relacionado con el trabajo duro y la dedicacion de
esos colegas. Es cierto que el tacto crea amor, pero también importa como nos trate la

gente.

Mantener la calma: Aqui estamos hablando de la autorregulacion emocional, que es la
capacidad de no explotar, de mantener la calma y la sensatez a la hora de reaccionar y

afrontar determinadas situaciones.

Intenta no juzgar: a veces es inevitable caer en juicios, juicios morales, personales,

pero la mayoria de las veces estos juicios no produciran resultados positivos.

Reconocer las emociones que te afectan: Una parte importante de la inteligencia
emocional es el trabajo de autoconocimiento, escuchar, la capacidad de conocer y ser
consciente de las emociones que se desencadenan y como me hacen sentir.
Pilares de inteligencia emocional
La inteligencia emocional es fundamental en la comunicacién de los grupos de trabajo y
puede verse entorpecida, se presentan faltas y conflictos, las relaciones interpersonales, y esto
afecta negativamente el desempefio laboral, Cooper y Sawaf (2004); identifican los pilares de la

inteligencia emocional, que viene a ser cuatro:

Pilar 1: Comienza con aprender el vocabulario de la conciencia emocional; como

también reconocer, respetar y apreciar la sabiduria inherente a los sentimientos:
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honestidad emocional; la energia emocional reacciona emocionalmente (la deben

manejarse bien); institucion realista la inteligencia no se basa solo en el cerebro)

Pilar 2: (Actitud emocional) este hecho de ser real, porque es un adjetivo admirable,
radioconfianza no es solo una idea o una situacion. El descontento constructivo puede
ser un lugar favorable para las ideas creativas y una oportunidad para generar confianza

y conexién; flexibilidad e innovacion.

Pilar 3: (Profundidad emocional) ésta conformado por potenciales y propdsito Unicos,
nospermite percibir nuestros verdaderos habilidades y practicarlos en el servicio de
nuestra profesion, se denomina potencialidades Unicas; la integracion de aplicaciones es
la conveniencia del momento presente y la conveniencia; la influencia informal es el
efecto creado por el intercambio para estimular el respecto y el valor en las personas;
compromiso,responsabilidad, concienciay al capacidad de convertir esperanzas o teorias

en accidn e ideas abstractas en logros reales.

Pilar 4: (Alquimia emocional) Es la capacidad de aplicar la intuicion, las emociones, la
insatisfaccion y otras emociones como impulsadoras de la transformacién y el
desarrollo;

¢qué es flujo de la intuicion?, cuando la intuicién estd fuertemente desarrollada;
reconocimiento de una oportunidad, problema o posibilidad de generar fuerza
significativadirigida por la persona, asi como cuando el mencionado busca vivamente del
conocimiento,solucion u oportunidad que descubre, crear el futuro, aumentando los
resultados de la investigacion racional y la planificacion ordenada. El cambio de tiempo
reflexivo, basadoen el hecho de que todos los individuos tienen un sentido del tiempo y

una institucion creativa directiva de forma voluntaria, con la experiencia adquirida.
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Modelos de inteligencia emocional

a)

b)

Inteligencias maltiples, coexisten multiples inteligencias, por tanto, no se considera a la
inteligencia como una sola unidad, sino un grupo de muchas inteligencias, en donde cada

una es autdnoma de las otras, pero sin embargo interactdan entre si (Goleman, 1996).

Un modelo mixto; establecié la presencia de un cociente emocional (CE) que no entra
en conflicto con un cociente intelectual (CI) yambos se complementan (Goleman, 1995).
Por otro lado, el; sentimientos componente interno incluye de auto comprension,
autoafirmacion, auto concepto, autoconciencia e independencia; la informacion personal
incluye: relaciones interpersonales; responsabilidad social y empatia; componentes de
adaptabilidad: Resolucion de problemas, verificacion de hechos, componentes del
manejodel estrés, flexibilidad; tolerancia al estrés, control de impulsos, componentes de
lasituacion de animo general como el optimismo v la felicidad y (BAR-ON, 1997).

El modelo de capacidad para inferir las siguientes entradas nuevas: conciencia emocional.
La capacidad de identificar sentimientos en uno mismo y en los demas, impulso del
pensamiento, asi como la capacidad de interrelacionar los sentimientos con otras
emociones como el olfato y el gusto a fin de facilitar el pensamiento, comprometer las
sensaciones e identificar las similares, orientacion emocional, comprension de los
comportamientos interpersonales en los sentimientos y la moderacion emocional en cada
uno y en los demas, adaptacion de las respuestas emocionales a fin de mejorar el

desarrollopropio (Salowey y Mayer, 1990).

Dimensiones de inteligencia emocional

e Motivacion: Son las razones que motivan a un individuo a toar una accion en particular. La

combinacién de estos factores dindmicos determina el comportamiento de un individuo



34
haciauna meta especifica (Napolitan, 2014).

Segun Gonzales (2006), planteo que el fendmeno de la motivacion a la accion se puede

clasificar en dos grandes grupos: el fenémeno de contenido y el fenébmeno de proceso.

a) Personas enfocadas en el contenido, analisis de todos los factores que interfieren con la
motivacion de un individuo para desempefiar sus funciones, es decir, las condiciones de
trabajo o los salarios alcanzables.

b) Procesos centrados en procesos: se basa en analizar todos los procesos en el trabajo de
unindividuo y hacer que actde de una forma u otra:

Autoconfianza: es una actitud que incide positivamente en el desarrollo personal y en las
acciones que permiten las relaciones con los demas. Las personas seguras ven los problemas

como desafios a pesar de los obstaculos (Estanqueiro, 2006).

Técnicas para mejorar nuestra autoconfianza, en el desarrollo personal y social son:
conviertelo negativo en positivo, descubre quién eres y que quieres, se consciente de tus

éxitos, no te compares y esfuérzate por dominar (Sabater, 2019).

Empatia: Segin Goleman (2006), quien argumento que la empatia incluye cuatro
componentes para fortalecer las relaciones interpersonales: comprender a los demas,
referidoa la capacidad de entender las emociones y perspectivas que tienen otras personas y
enfocarseen sus interese. Orientado al servicio, en anticiparse y reconocer las necesidades
de los demasy atenderlos mejor, sacrificandose para conseguir la ayuda necesaria y
poniéndose en un lugar.Muestre su comprension o comuniquese con el paciente con una
evaluacion positiva del paciente. El terapeuta muestra la receptividad del paciente a la

empatia en respuesta a su propiacomprension.
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Compromiso laboral

Hoy en dia, la interaccion de los empleados con la organizacion es un recurso importante
para canalizar el talento humano y conectar a los empleados con la organizacion. Para Puentes
(2021), el compromiso de la fuerza laboral es un factor que afecta el sentido de responsabilidad de
los empleados de una empresa por su trabajo y los objetivos y valores de la organizacion.

Igualmente, para Admin (2022), el compromiso laboral es el proceso de adaptar la vida
social tradicional y las actitudes laborales a los procedimientos industriales modernos. El proceso
de ajuste de la India fue relativamente fluido, con la ayuda de muchos aspectos de las instituciones
sociales tradicionales.

Es por ello, que se considera importante que las organizaciones conozcan no solo a los
trabajadores sino también el nivel de compromiso de los deméas miembros del equipo. Por lo tanto,
Robbins (2000) y Bayonma, Jhony y Maduran (2000) argumentan que el compromiso corporativo
€s un proceso participativo que tiene como objetivo aprovechar todo el potencial de cada uno de
los trabajadores, mejorar la confianza y lealtad de los trabajadores asimismo aumentar el
compromiso con el éxito organizacional. La logica es que involucrar a los trabadores en las
decisiones que los afectan y aumenta la independencia y el control sobre su vida laboral los hara
mas motivados, organizados, productivos y satisfechos con su trabajo. Asi, el proceso es indicativo
del continuo interés, éxito y prosperidad de la organizacion.

Tipos de compromiso laboral

Segun Puentes (2021) Para comprender que significa el deber laboral, debe saber que su
concepto tiene muchas facetas. De hecho, existen varios tipos de compromiso laboral que brindan
una explicacion mas amplia para explicar el compromiso de los empleados con sus organizaciones.

Veamos que es:
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Compromiso normativo: El deber de las normas se aplica a los empleados que tienen

unfuerte sentido de responsabilidad y lealtad a la organizacion.

Compromiso afectivo: La responsabilidad o deseo emocional se produce cuando se crea

un vinculo afectivo entre el empleado y la organizacion.

Compromiso de continuacién: La participacién continua en el trabajo les da a los
empleados un sentido de apego a la organizacion como una inversion significativa de
tiempo y energia.

De igual forma Admin (2022) indica los tipos de compromiso de los empleados, los
cuales son tres componentes: El afecto por el trabajo (“compromiso afectivo”). Miedo a la pérdida
(“compromiso de permanencia”). Sentimiento de obligacion de permanecer (“compromiso
normativo”).

Elementos del compromiso laboral

El compromiso con el trabajo incluye una relacion leal en donde los empleados quieren
perdurar en la institucion a razon de su principal motivacion. Por ello Reyero (2016), afirma que
los elementos de compromiso social son: razonables y relacionados con las oportunidades de
perfeccionamiento, empleabilidad y remuneracion que ofrece la organizacion; emocionalmente,
existe un buen alineamiento con los valores de la empresa y la credibilidad de la gerencia y
superiores directos; la trascendencia trabajar con un propésito.

Efectos del compromiso laboral

El compromiso con el trabajo incluye la aprobacion de metas y objetivos que tiene la
organizacion para Reyero (2016), los efectos consisten en los siguientes: Comunicacién interna de
alta aplicacion, mayor conocimiento de las estrategias e impactos del rol organizativo, mejora el

involucramiento en el futuro organizativo; politicas de gestion de personal eficientes, percepcion
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agradable de parte de la retribucion y desarrollo organizacional; cultura organizacional y liderazgo
que fomenta el compromiso, genera mayor reciprocidad. Prestigio social, mayor reconocimiento
de las actitudes comprometidas a nivel educativo; equipo de alto rendimiento, jefes creibles,
credibilidad de lideres, puesto estimulante, el puesto permite la autorrealizacion personal,
oportunidad de desarrollo futura, comprension total competitiva y reconocimiento, autonomia de
decisiones, entorno flexible y recursos suficientes, renovacion periddica, repensar periédicamente
politicas y funcionamiento corporativo para potenciar el compromiso; organizacion alineada.
Orgullo de pertenencia, conexion con valores, tener claro el sentido del trabajo.
Beneficios del compromiso laboral

La participacion de los empleados esta estrechamente relacionada con su productividad
y; por tanto, con la salud de la organizacién, asimismo, se evidencia en la reduccion de absentismo,
politicas para retener el talento, la conformacion de buenos equipos de trabajo, la generacion de
creatividad, lealtad y mejora la imagen corporativa. Por lo tanto, Revero (2016) sugiere que los
efectos beneficios del compromiso laboral se veran en los resultados normativos, pero que deben

verse desde una doble perspectiva:

d) Organizar y mejorar las diversas relaciones importantes de cualquier organizacion.
Ellos son: la reputacién y el orgullo de pertenencia mejoran la reputacion de la
empresacomo empleado. En el trabajo discrecional, los trabajadores hacen todo lo
posible seginsea necesario y de acuerdo con su voluntad. Mantener y reducir la
rotacién voluntaria con dos de los efectos positivos mas afectivos en una plantilla
experimentada. Impactoen la utilidad neta, mejores métricas financieras por mejor
trabajo de los empleados, rendimiento, innovacion, y calidad de servicio, y siempre

estan interesados en encontrar nuevas soluciones para mejorar la gestion y la
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productividad.

e) Personalmente, sentir mayor felicidad en el trabajo y més identificacion con la
organizacion. Los resultados positivos son evidentes: la autorrealizacion en el
desempefio laboral, entendimiento de las consecuencias del propio trabajo en el éxito
del equipo, conciencia de los problemas empresariales globales, disminucién del
estrésy el logro de una mejor salud en los trabajadores.

A partir de Romero (2016), se ha demostrado que existe la necesidad de mantener el

cumplimiento normativo debido a:

Mantener un empleado talentoso y dedicado es inevitable para su organizacion, y cuidad
sus activos mas importantes le permitira mantener la claridad intelectual y la
competencianecesarias para su organizacion. Desarrollo organizacional al reducir las
tasas de desercion,el compromiso organizacional de los empleados se traduce en un
menor ausentismo. WORKFORCE STABILITY, una organizacion que involucra a los
empleados y logra retener el talento y construir grandes equipos con una estabilidad

envidiable.

Aumentado la creatividad y la innovacién, los trabajadores felices y leales utilizan toda
su creatividad e innovacion para lograr las metas organizacionales con sus colegas,
dedicados,creativos, innovadores y trabajadores, el porcentaje de metas y objetivos es
mayor aumentando asi las ganancias.
Ventajas del compromiso laboral
Desde la perspectiva de Romero (2016), identifica los siguientes beneficios del
compromiso con el trabajo: dedicacion, voluntad de trabajar para la organizacion sin ser parte de

la responsabilidad de cada persona; flexibles, absorben los cambios y los ven con buen ojo ante la
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condiciones comerciales cambiantes, cooperacion es beneficiosa para todos los socios sin ninguna
recompensa; coherencia teniendo en cuenta los intereses y objetivos de la organizacion en sus
decisiones; creatividad, buscan mejorar la eficiencia del trabajo y desarrollar ideas innovadoras
para la organizacion. Mejores resultados para la organizacion: varias investigaciones muestran que
las organizaciones con mayores indices de participacion logran mejores resultados.

De acuerdo a Puentes (2021) menciona los beneficios del compromiso laboral en una

organizacion, las cuales son las siguientes:

Comparte nameros e informacion sin temor: Los empleados suelen sentirse mas

comprometidos cuando no se le deja al margen de los logros y resultados de la empresa.

Fomenta la comunicacién: Es muy importante comprender lo que piensan sus
empleadosy demostrarles que esta escuchando sus sugerencias e ideas. Ademas, es de
gran ayuda fomentar una cultura de comunicacién efectiva en el lugar de trabajo para
gue no se produzcan malos entendidos o falta de comunicacién, ya que estos errores

pueden perjudicarel engagement en el trabajo.

Favorece la conciliacion entre oficina y hogar: Uno de los mayores factores de
insatisfaccion de los empleados es la incapacidad para gestionar las tareas del hogar y la
vida familiar, asi como el buen desempefio laboral. Esto puede llevar no solo a un peor
rendimiento en el trabajo, sino también a conflictos significativos a raiz de esta

deficiencia.

Implementa un programa de incentivos: Recuerde, no podra tener empleados felices,
satisfechos y dispuestos a cumplir con los compromisos laborales si no les paga

adecuadamente. No solo estamos hablando de salario, sino que también puede ser



40

atencionmédica, un gimnasio, una guarderia, etc.

Disefia una carta de compromiso laboral: Una herramienta muy relacionada con el
concepto en cuestién es la carta de compromiso laboral. Aunque esto no tiene nada que
vercon el compromiso de los empleados, si afecta su nivel de responsabilidad ante la
empresa.Las cartas de compromiso laboral son actas en las que se deja constancia de la
disposicionde un trabajador a realizar una tarea determinada.

Compromiso del compromiso laboral
Romero (2016) y Meyer y Allen (1991), sugieren dividir el compromiso organizacional

en tres componentes:

El compromiso laboral significa la relacion emocional que los empleados crean con la
entidad, continuidad del compromiso del trabajo, que son vinculos que surgen de una
asociacion de caracter material. EI deber normativo esta relacionado con el sentido de
obligacion del individuo de permanecer en la entidad, responden a estos factores: saben
loque se espera de ellos, tienen lo que necesitan para hacer su trabajo, logran las metas
y objetivos corporativos y su negocio confia en ellos.

Segun Puentes (2021) la importancia mas relevante para desarrollar el compromiso

laboral en una organizacién, son beneficios que implican en:

Aumenta la satisfaccidn del cliente: Los empleados altamente comprometidos pueden

comunicar su pasion y fe en su trabajo a los clientes de la empresa.

Aumenta la productividad: Los trabajadores satisfechos son méas productivos. Su nivel

de compromiso se reflejara en sus resultados y por tanto en los resultados de la empresa.

Aumenta la retencion de empleados: Un trabajador insatisfecho tiene mas
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posibilidadesde irse de su puesto si no siente ningun tipo de compromiso hacia el mismo.
Es asi como, compromiso y satisfaccion laboral son factores cruciales para mantener una

plantilla.

Aumenta el éxito de la empresa: El esfuerzo laboral de los empleados se manifiesta en
eléxito de las tareas a realizar y por lo tanto afecta el éxito de la empresa para la que

trabajan.Este es uno de los mejores ejemplos de compromiso de los empleados.

Mejora la cultura organizacional: Un alto compromiso de los empleados también tiene
un impacto positivo en la cultura organizacional, que no es mas que un conjunto de

normasy valores que rigen la empresa.

Dimensiones de competencia laboral

Trabajo en equipo: Se entiende por un grupo de individuos, pero tienen destrezas
complementarias para lograr un objetivo comun. Tiene una identidad comdn, metas y
objetivos, cooperacion y colaboracién y define tareas especificas para cada miembro. El
equipo responde a todo el trabajo realizado por Alonso (2008). Aspectos destacados que
seconsideraron: El liderazgo debe ser realizado por un lider que tenga una vision y
comuniquemetas para su quipo; los objetivos especificos y medibles deben estar bien
establecidos y ser medibles; respeto. Compromiso y lealtad entre los miembros del
equipo; practicar la comunicacion efectiva; aprendizaje permanente; todo trabajador debe
aprender de por vida;piensa en positiva; los empleados deben mostrar una actitud

positiva.

Aprendizaje, considerado como el proceso por el cual los individuos obtienen y
modificansus destrezas, habilidades, conocimientos, comportamientos y experiencias

como resultado, observaciones, conclusiones o instrucciones (Estela, 2018).
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Las principales formas de aprendizaje son:
Para adquirir aprendizajes, los trabajadores solo tienen que aprender, entender y
comprender el contenido para luego poder reducirlo sin comprender con sus

conocimientosprevios.

Aprendiendo por descubrimiento, los trabajadores descubren conceptos y relaciones
segunsus propios mapas cognitivos. Aprendizaje iterativo, que se basa en repetir el

contenido a aprender, para corregirlo en la memoria.

El aprendizaje tiene sentido, los empleados asocian contenido nuevo con lo que ya
conocene integran y organizan el contenido para darle sentido a medida que aprenden.
Aprendizajepor observacion, que se basa principalmente en observar el comportamiento

de los demas y luego repetir el comportamiento.

Comunicacion eficaz, para lograr una comunicacion eficaz es preferible que el trabajador
tenga claro lo que quiere transmitir y sea consciente de las cualidades de los demas a los
que quiere transmitir la informacion y el método méas adecuado (Estela, 2019). La
importancia de una comunicacion efectiva conduce al aumento de la productividad, asi
como el desempefio adecuado y complementario de los equipos y recursos humanos.
Marco conceptual

Inteligencia emocional

Inteligencia. Es la capacidad de comprender, entender y resolver problemas. Desde sus
inicios, se ha asociado con "saber elegir" en el sentido de comprensién, es decir, la
capacidadde determinar el contexto y derivar el significado. También significa velocidad
de procesamiento, comprension del lenguaje, flexibilidad I&gico-matematica,

pensamiento deductivo o capacidad de memoria de trabajo (Concepto. de, 2022).
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Emocion. Estos son los impulsos 0 mecanismos operativos que nos mantienen vivos
muchoantes del lenguaje (el cerebro reptiliano es anterior a la corteza cerebral), por lo
que son losimpulsos escritos en nuestra genética humana para adaptarnos al entorno en
el que nos encontramos. Jugamos todos los dias (Longo, 2020).

Inteligencia emocional. Es la capacidad de reconocer los sentimientos propios y ajenos,
motivarse y gestionar bien las relaciones. También se entiende como un conjunto de
habilidades que le permite a una persona reconocer, evaluar y manejar las emociones
propiasy ajenas de manera equilibrada (Peiro, 2021).

Motivacion. Es una actitud persistente dirigida a satisfacer una necesidad u objetivo
particular. Describe la energia que impulsa a una persona a un determinado entorno para
satisfacer una necesidad, creando o aumentando asi el incentivo adecuado para realizar
la maniobra, y en caso contrario, rechazandola. Es una pulsién interna que conecta
pensamientos y determinacion para lograr metas, conecta al sujeto con las intenciones
que muchas veces imagina para convencerse de la importancia de emprender tan

importante labor (Peir6, 2021).

Autoconfianza. Comprender la confianza en uno mismo como nuestra capacidad para
lograrobjetivos implica la miriada de pensamientos y creencias que nos limitan o nos
liberan en una variedad de situaciones significativas, y el examen implacable y la
modificacion de estascreencias nos anima a repetir intentos sin asociarlos a resultados
(fracasos y triunfos), mejorar nuestras habilidades (que de todos modos estan ahi),
fortalecerlas y hacer este cambio: del "no puedo” al "a pesar de la incertidumbre y el
estrés, todavia puedo aceptar decisiones (Gamez, 2021).

Empatia. La capacidad de comprender y compartir los sentimientos de otra persona, la
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empatia nos permite ver las cosas desde el punto de vista de la otra persona, no desde
nuestropropio punto de vista. Es una habilidad esencial para fomentar las relaciones
sociales y profesionales, desarrollar un sentido de identidad y promover un mundo justo
y pacifico. Senecesita empatia para expresar simpatia (motivacién para actuar a la luz
del sufrimiento de otro) (Naciones Unidas, 2020).

Compromiso laboral

Compromiso. La persona debe ser consciente de la capacidad de seguir la importancia
del desarrollo de la actividad en el tiempo especificado. Un deber es una obligacion de
proveer o dar. Ademas, es una situacién dificil, desagradable, incomoda o delicada. Es
un acuerdo en el que dos o mas partes hacen concesiones con el fin de lograr una
cooperacién mutua. Es el resultado de negociaciones entre las partes presentes, donde
cada parte hace concesiones para llegar a un acuerdo a implementar en conjunto

(Hernadez, 2021).

Laboral. Es un adjetivo utilizado para clasificar una actividad y se refiere a un evento
relacionado con el interés o propésito de un grupo de personas para desarrollar un
producto, brindar un servicio o alcanzar las metas de un sistema de gestion. El término
se define comoun adjetivo que se aplica al desempefio del trabajo o actividades
relacionadas con el empleo(Pérez, 2021).

Compromiso laboral. Garantiza la confianza de los empleados en su trabajo y en los
objetivos y valores de la empresa. Los empleados comprometidos son aquellos que
demuestran que sienten pasion por su trabajo y se esfuerzan mas por hacerlo. Es el estado
del empleado, relacionado con la identidad del empleado con la empresa, la alineacién

de las metas personales y organizacionales, y el vinculo que las mantiene iguales (Artral,
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2021).Trabajo en equipo. Es una tarea realizada por un grupo de miembros con un
objetivo comun, pero cada persona desarrolla una mision Unica para lograr ese objetivo.
Implica realizar acciones con grupos de personas. Esto lo pueden hacer grupos
especificos de personas que tienen conocimientos especificos y se les asignan roles en
grupos de trabajo destinados a lograr los mismos objetivos. (Peir6, Trabajo en equipo,
2021)

Aprendizaje continuo. El aprendizaje continuo ayuda a los empleados a ampliar sus
conocimientos y adquirir nuevas habilidades y experiencias. En las organizaciones se
reconoce el aprendizaje continuo incentivando a los empleados a aprender cosas nuevas
brindandoles las herramientas que necesitan y dandoles tiempo. Mejorar las capacidades
de los trabajadores es una necesidad necesaria y un compromiso de empresas y
particulares (Admi, 2021).

Comunicacidn efectiva. Es el proceso de intercambiar ideas, ideas, conocimientos e
informacion de una manera que sea mas comprensible para el receptor del mensaje.
Algunasde sus cualidades son la claridad, la empatia y la escucha activa. Codifique el
mensaje para que el remitente y el receptor sean equivalentes. Entonces el mensaje se
envia con éxito. Eldestinatario entiende el significado y el proposito del mensaje enviado

(Ortiz, 2021).
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1. MATERIALES Y METODOS
2.1 Materiales y equipos
Materiales
Se examinaron los discernimientos de los trabajadores del Gobierno regional Ayacucho
(sede) sobre inteligencia emocional y compromiso laboral a través del detalle de sus dimensiones
personalidad de motivacion, autoconfianza y empatia, por el lado de compromiso laboral trabajo
en equipo, aprendizaje continuo y comunicacion efectiva, todo ello a través de la aplicacién del
cuestionario. Los items de dicho cuestionario fueron los indicadores determinados en la tabla de
Operacionalizacion de variables.
Procedimientos
1. Solicitamos y explicamos toda la informacion sobre el propésito de la encuesta.
2. Le dejamos claro a cada informante que se trata la inteligencia emocional y
compromiso laboral.
3. Cada encuestado tuvo un méximo de 10 minutos para responder.
4.  Las preocupaciones de los encuestados fueron explicadas y reforzadas para mejorar
la comprensién.
5. Una vez que se complete el proceso de recopilacion de datos, organizamos y
compilamos los datos que luego tabula y se presentan en tabla y figuras.
Equipos
Se emplearon:
> Computadora

> Impresora
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Empleo de estadistica

Los datos obtenidos fueron presentados en el programa informatico Excel y SPSS, que
permitié la creacidn de tablas y figuras representativas de la frecuencia percibida de cada item del
cuestionario, y luego analizados e interpretados cualitativa y cuantitativamente.
2.2. Disefio metodoldgico
2.2.1. Enfoque de investigacion

Como en la investigacion se intentd explorar tedricamente y describir como aplicar
variables; inteligencia emocional y compromiso laboral, en la gestién del gobierno regional de
Ayacucho (sede central), los resultados del estudio se organizan en tablas y figuras cuantitativas
que muestran la repeticion de respuesta de los encuestados, analizandose e interpretandose con un
enfoque cualitativo y cuantitativo (mixto). Considerando a Hernandez et al. (2014).
2.2.2. Tipo de Investigacion

El estudio se identifica como aplicada y uso de los conocimientos adquiridos para
organizarlos en la practica investigativa. Estas consideraciones se enmarcan en lo que enfatiza
Bunge (1971) al formular la idea de que un tipo de investigacion pretende abordar situaciones o
problemas especificos e identificables.
2.2.3. Nivel de investigacion

El estudio correspondio al nivel explicativo, donde prevalece el analisis mas alla de las
causas de los problemas de manera cualitativo y cuantitativo basado en las fuentes teoricas
indicadas, ademas se conocieron las cusas o efectos que conducen al problema relacionado a las
variables de estudio, asi lo sustentan Matos y Vera (2017), quienes argumentan que este tipo de

investigacion pueden arrojar aspectos fundamentales del tema.
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2.2.4. Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion fue no experimental, transversal. Asi, la investigacion
analizé el comportamiento de las variables en un tiempo determinado, sin realizar ningdn tipo de
manipulacion en las variables de investigacion. Para Hernandez (2013), el disefio se refiere a un
plan o estrategia desarrollada para obtener la informacion necesaria para responder a la declaracion
de un problema.

2.2.5. Método

Los métodos de investigacion fueron: deductivo e inductivo, debido a ello se explica a la
realidad de las variables para determinar una conclusion general a partir de los hechos particulares.
Todo lo anterior es sustentado por Hernandez Sampieri,R. (2006) quien defini6 el método
deductivo como un sentido de lo general a lo particular e inductivo en sentido contrario, de lo
particular a lo general.

2.2.6. Fuente de datos

Las fuentes de informacién correspondieron a primarias, mediante la aplicacion de la
herramienta de recoleccion de datos que se realizd de manera personal y directa, es decir mediante
las encuestas realizadas a los trabajadores entre auxiliares, técnicos y profesionales bajo el DL N°
276 de la sede central del Gobierno Regional de Ayacucho.

Por otro lado, otras fuentes correspondieron a secundarias, tales como: trabajos de tesis,
bibliografias originales, pagina web oficial del Gobierno Regional de Ayacucho y base de datos
de la Oficina de Recursos Humanos de la entidad.

Segun Oré (2019), las fuentes primarias son datos obtenidos directamente de las fuentes
originales del investigador o autor, las fuentes secundarias son datos obtenidos indirectamente por

el investigador o corresponden a fuentes no originales.
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2.3. Poblacion y muestra de la investigacion

Poblacion

La poblacion estd conformada por 270 empleados que laboran en la sede central del
Gobierno Regional de Ayacucho, los mismos que encuentran entre auxiliares, técnicos y
profesionales bajo el Decreto Legislativo N° 276. El significado de poblacion es sustentado por
Tamayo y Tamayo (1997), quienes entienden y definen poblacion como la suma de unidades
poblaciones con caracteristicas comunes de las cuales se obtienen los datos que requiere el
investigador para demostrar sus objetivos.
(htpps:/Iwww.regionayacucho.gob.pe/index.php/transparencia/personal).

Muestra

La muestra estuvo conformada por un total de 150 trabajadores, entre auxiliares, técnicos
y profesionales que estuvieron bajo el decreto legislativo N° 276 de la sede central del Gobierno
Regional de Ayacucho, se consider esta cantidad de muestra debido a que durante la investigacion
se declard a nivel nacional la emergencia sanitaria por COVID-19, el cual no nos permitié realizar
las encuestas a la poblacion total. Asimismo, por la misma razon realizamos las encuestas de
manera presencial y lo restante de manera virtual a través de una plataforma digital — Google Drive,
la misma que fue compartida en las distintas redes sociales.
2.4. Técnicas de la investigacion

La técnica de investigacion correspondio a la encuesta, entendiendo como conjunto de
items y procedimientos estandarizados, los cuales fueron analizados como parte del trabajo de
campo. Todo eso tiene sustento en la teoria (Chavez p/a), la recoleccion de datos se refiere al
proceso de recopilacion de informacion empirica que permite medir variables en términos de

unidades de andlisis con el fin de obtener los datos necesarios y relevantes para el estudio del
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problema o aspecto de la realidad social objeto de estudio.
2.5. Instrumentos de investigacion

De manera similar, la herramienta que es compatible con la técnica es el cuestionario,
debido a que constituye un grupo de preguntas planteadas para producir los datos fundamentales
con la finalidad de lograr los objetivos planteados en la investigacion, permitiéndoles estandarizar
el procedimiento de recoleccion e integracion de informacion. Todo lo anterior es discutido por
Saino (1992), quien define una herramienta de recoleccion de datos como: cualquier recurso que
utiliza un investigador para acceder a fendbmenos, asimismo extraer informacion.

La confiabilidad del equipo esta determinada por el alfa de Cronbach como se indica en
el anexo 04 después de aplicar pruebas experimentales, en el nivel 0,95 (que significa excelente)

en la siguiente escala:

Rango de valores de Alfa de Cronbach

Intervalo al que pertenece el coeficiente alfa de Cronbach y valoracion de la fiabilidad de los
items analizados:

(0:0.5) = Inaceptable
(0,5:0,6) = Pobre
(0,6:0,7) = Débil
(0,7:0,8) = Aceptable
(0,8:0,9) = Bueno
(0,9:1) = Excelente

Nota. Niveles de valoracion de items segln coeficiente de alfa de Cronbach, (chavez, 2018).
2.6. Procedimiento de recoleccion de datos

Un proceso de recoleccién de datos propuesto por Hernandez (2014), consiste en
planificacion de un instrumento, compuesto por conjunto de items para ser aplicado en la muestra.

El acopio de datos consistio en las siguientes acciones: fue necesario la codificacion y
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organizacion de los datos de acuerdo a los items, siguiendo el procesamiento estadistico de
tabulacion, el desarrollo de la tabulacién que permitié elaborar una matriz de datos y diferentes
cuadros estadisticos, especificando claramente y especificamente los resultados en base a los items
de cuestionario, la escala permitié determinar el orden entre diferentes valores y distinguir los
valores de las variables, la informacion obtenida se analiz6 e interpreto. Todo el analisis estadistico
se desarroll6 mediante el uso de Excel.

2.7. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Para Tamayo y Tamayo (1997), en analisis y procesamiento de datos, en primer lugar, lo que se
hace con los datos obtenidos es desglosarlos en un criterio muy basico que separa la informacién
digital de la verbal, representacion verbal, por un lado. Teniendo en cuenta lo dicho por el autor,
se caracterizan los diversos procesos mediante los cuales se obtienen, registran, tabulan y
codifican los datos. Este proceso permitié analizar los datos obtenidos para determinar los

patrones, tendencias e interpretaciones ara finalmente llegar a los resultados planeados.
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M. RESULTADOS
3.1. Datos generales

En las siguientes secciones demostramos los efectos del procedimiento de informacion
en forma de tablas y estadisticas, adjuntando su correspondiente analisis e interpretacion en la
direccion de verificacion de los objetivos planteados en esta tesis, en todo este proceso llegamos a
las conclusiones sobre percepcién del personal en relacion con el proceso de la inteligencia
emocional y el compromiso de trabajo en el Gobierno Regional Ayacucho (Sede).
Resultados inferenciales
Figura l

Grado de instruccion de los encuestados
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Nota. Fuente instrumento de medicion
Elaboracidon propia

La Figura 1 presenta los resultados del item 1, el nivel educativo de los encuestados, el
53% son técnicos y el 47% son profesionales. De los resultados que se obtuvieron se muestran que
los grados de instruccion con mas porcentaje son los técnicos y profesionales, esto debido a que
en los requisitos minimos para poder laborar en dicha entidad no estan considerados los que no

cuentan con ningun tipo de estudio, ni tampoco los que tienen solamente estudios primarios o
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secundarios, concluyendo asi que el mayor porcentaje de los encuestados tienen estudios técnicos
con un porcentaje de 53%, reflejando asi que la entidad cuenta con més personal asistencial que
técnico, cuya condicion repercute de alguna manera sobre el entendimiento de inteligencia
emocional y compromiso laboral a lo que se refieren las preguntas subsiguientes.

Figura 2

Condicién laboral

57% 43%

B Contratado  ENombrado

Nota. Fuente instrumento de medicion
Elaboracion propia

La figura 2 muestran los resultados de item 2, sobre las condiciones laboral, donde 57%
estd nombrado y el 43% esta contratado o tiene muchos afios trabajando bajo esta modalidad, de
acuerdo con los resultados conseguidos, y se determina que la gran mayoria de los empleados son
contratados, la proporcion por encima del 57%. Esto debido a que para llegar a ser un personal
nombrado se requiere adjudicar en un proceso de convocatoria para su nombramiento, lo cual muy
pocos califican para tal procedimiento, sin embargo, es mucho mas sencillo llegar a ser personal
contratado, pero el efecto, la parte de la inteligencia emocional y compromiso laboral es poco

significativo en estas condiciones laborales.
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Figura 3

Grupo ocupacional que desempefia
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Nota. Fuente instrumento de medicion
Elaboracion propia

La figura 3 refleja los resultados de la pregunta 3, sobre cargos que ocupan, donde 35%
son auxiliares, 31% técnicos y 33% profesionales. Los resultados nos revelan que el mayor
porcentaje 35% de los trabajadores son auxiliares, reflejando poca fortaleza en la Inteligencia
emocional y compromiso laboral.

Figura 4

Tiempo que labora
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Nota. Fuente instrumento de medicion
Elaboracién propia

La figura 4 muestran los resultados del item 4, sobre tiempo laboral en la institucion,

donde un 40% viene laborando de 1 a 5 afios, 35% entre 6 a 10 afios y 25% entre 11 afios 0 mas.
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Los resultados nos reflejan que el 40% de los trabajadores vienen laborando entre 1 a 5 afios
debido a cambios de gobierno dentro de ese periodo, especialmente para las jefaturas y los
funcionarios. Situacion que afecta de alguna manera la inteligencia emocional y compromiso
laboral de estos trabajadores.

3.2. Andlisis e interpretacion de los indicadores

3.2.1. Dimensiones de motivacion y trabajo en equipo

Figura 5

Reconocimiento de esfuerzos y organizacion de trabajo
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Nota. Fuente instrumento de medicion
Elaboracidn propia.

La figura 5 presenta los resultados de los items 5 y 14, sobre el reconocimiento de
capacidades y esfuerzos de los trabajadores de parte de los jefes, donde 4% de los colaboradores
indican la opcidn de respuesta siempre, 21% casi siempre, 27% a veces, 29% muy pocas veces y
19% nunca. De los resultados obtenidos se concluye que para 75% de los encuestados (a veces,
muy pocas vecesy nunca) se reconocen sus habilidades, debido a la falta de respeto a los
trabajadores, falta de confianza en el equipo y el jefe no sabe escuchar a los demés. Con respecto

a la organizacion de actividades de parte de los trabajadores, 5% de los encuestados indican que
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siempre muestran compromiso de organizar las actividades, 6% casi siempre, 38% a veces, 25%
muy pocas veces y 25% nunca. De este resultado se concluye que la mayoria de los encuestados
88% (a veces, muy pocas veces y nunca) muestran el compromiso de organizar sus actividades,
esto debido a que los trabajadores evitan responsabilidades, con la finalidad de sentirse mas seguro
y por otra parte los trabajadores son ingenuos y sin iniciativa.

Figura 6

BUsqueda de mejores trabajos y escucha activa
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Nota. Fuente instrumento de medicion
Elaboracidn propia.

La figura 6 presentan resultados de los items 6 y 15, refleja sobre la busqueda de mejores
condiciones de trabajos de parte los jefes, siendo para 3% de los encuestados; siempre, 7% casi
siempre, 40% a veces, 20% muy pocas veces y 30% nunca. Resultado que indica para 90% de los
encuestados (a veces, muy pocas veces y nunca) los jefes no se preocupan en buscar mejores
puestos de trabajo para sus trabajadores debido que son temporales en sus funciones y estan mas
preocupados en si mismo. Con respecto a la practica adecuada de escucha activa entre trabajadores,
4% de los encuestados indican que es siempre, 13% casi siempre, 24% a veces, 39% muy pocas

veces y el 20% nunca. En consecuencia, para 83% de los encuestados (a veces, muy pocas veces
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y nunca) se practica adecuadamente la escucha activa debido a que no todos estan de acuerdo en
todo, quieren prevalecer sus puntos de vista, sus estados emocionales son diversos, no intercambian
informacion adecuada y no estan concentrados en lo que hacen.

Figura7

Asignacion de responsabilidades y flexibilidad al cambio
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Nota. Fuente instrumento de medicion
Elaboracidn propia.

La figura 7 presenta resultados de los items 7 y 16, respecto a la asignacion adecuada de
responsabilidad, 3% de los encuestados opina siempre. 13% casi siempre, a veces 27%, muy
pocas veces 28% Yy el 29% nunca. Esto quiere decir que, para 84% de los encuestados (a veces,
muy pocas veces y nunca) se asigna de manera adecuada las responsabilidades laborales debido
a desconocimiento de los jefes de cada area y por injerencia de decisiones politicas en ubicacion
de trabajadores. Por otra parte, con respecto si los trabajadores son flexibilidad y adaptativos a
los cambios, 7% de los encuetados manifiesta siempre, 14% casi siempre, 37% a veces, 26% muy
pocas veces y 16% nunca. De estos resultados se infiere que para 79% de los encuestados (a

veces, muy pocas veces y nunca) los trabajadores son inflexibles a los cambios debido a
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dificultades para adaptarse a las metodologias o planes en los trabajos que los escenarios actuales
son retos y desafios.

3.2.2. Dimensiones de Autoconfianza y aprendizaje continuo

Figura 8

Expresion con firmeza y basqueda de informacion relevante
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Nota. Fuente instrumento de medicion
Elaboracién propia.

La figura 8 presenta los resultados de los items 8 y 17, respecto, si los trabajadores se
comunican con firmeza, 6% de los encuestados manifestd, siempre, 11% casi siempre, 30% a
veces, 21% muy pocas veces y 32% nunca hablan firmemente ante los demés. Resultado que nos
revela que para la mayoria de los encuestados 83% (a veces, muy pocas veces y nunca) no hay
una comunicacién con firmeza, debido a falta de trabajo en equipo, medios de comunicacién
ineficaces y presencia de fejes toxicos. Con respecto a la busqueda de informacion relevante, 5%
de los encuestados indican siempre los trabajadores buscan informacién relevante, 12% casi
siempre, 37% a veces, 23% muy pocas veces y 24% nunca. De estos resultados se abstrae que
84% (a veces, muy pocas veces y nunca) de los encuestados considera como debilidad la busca

de informacion relevante debido al desinterés en la cuanto a la busqueda por realizar trabajos
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Figura 9

Actitud optimista y conocimientos especificos
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La figura 9 presenta los resultados de los items 9 y 18, con respecto a la actitud optima

de los trabajadores, siendo las respuestas, para 5% de los encuestados siempre, 9% casi siempre,

52% a veces, 14% muy pocas veces y 20% nunca lo que significa para 86% (a veces, muy pocas

veces y nunca) es limitado la actitud positiva. Con respecto a que los trabajadores poseen

conocimientos especificos adecuados, 4% de los encuestados indican siempre, 11% casi siempre,

17% a veces, 45% muy pocas veces y 23% nunca, lo que significa de manera general para 85%

(aveces, muy pocas veces y nunca) de los encuestados hay falencias en conocimientos especificos

de los trabajadores relativos a capacidad de aplicacion de teorias, principios e ideas en la solucion

de problemas.
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Preparacion para el puesto de trabajo y comparten experiencias
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La figura 10 presentan resultados de los items 10 y 19, respecto si los trabajadores tienen

preparacion adecuada para el puesto, respondieron 5% de los encuestados siempre, 8% casi

siempre, el 43% a veces, el 22% muy pocas veces y el 22% nunca, lo que significa para 87% (a

veces, muy pocas veces y nunca) de los encuestados carencia de preparacion adecuada para el

desempefio de sus funciones debido a falta de preparacion, la falta de confianza en si mismo y

falta de interés para el puesto. Con respecto si las experiencias son compartidas entre los

trabajadores 6% de los encuestados respondié siempre, 8% casi siempre, 33% a veces, el 38%

muy pocas veces Yy el 15% nunca, lo que devela para 86% (a veces, muy pocas veces y nunca)

debido a la desconfianza entre ellos, egoismo, envidia, celos laborales, no se reconocen los

méritos de trabajo.
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3.2.3. Dimensiones de empatia y comunicacion efectiva

Figura 11

Identificacion de propias emociones y escucha activa
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La figura 11 presentan los resultados de los items 11 y 20, sobre la capacidad de
identificacién de propias emociones de los trabajadores, siendo para 3% de los encuestados
siempre, 10% casi siempre, 36% a veces, 33% muy pocas veces y 19% nunca, lo que significa para
88% (a veces, muy pocas veces y nunca) hay incapacidad para identificar propias emociones
debido a que los trabajadores no controlas sus iras, no son tolerantes a sus frustraciones, no son
empaticos, entro otros aspectos. Con respecto a la escucha efectiva adecuada, 7% de los
encuestados refieren siempre, 13% casi siempre, 17% a veces, 35% muy pocas veces y 29% nunca,
siendo de manera global para 81% (a veces, muy pocas veces y nunca) no hay buena préctica de
escucha activa, porque no buen contacto visual, las posturas corporales son evasivas, al momento

de comunicarse existe mucha distraccion, entre otra dificultades de intercambio de ideas.
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Manejo de emociones y comunicacion asertiva
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La figura 12 presentan los resultados de los items 12 y 21, con respecto a la capacidad

de manejo de emociones de parte de los trabajadores, al respecto 4% de los encuestados indicaron

siempre 16% casi siempre, el 31% a veces, el 15% muy pocas veces y el 35% nunca, lo que

significa para 81% (a veces, muy pocas veces y nunca) de los encuestados los trabajadores poseen

poquisima capacidad de manejar sus emociones, debido a la falta de meditacion para

autoconocimiento o dominio de si mismo, autorregulacion de impulsos, falta de motivacién

intrinseca adecuada y poca empatia. Con respecto si la comunicacion asertiva es adecuada, 2%

delos encuestados indican siempre, 17% casi siempre, 39% a veces, el 23% muy pocas veces y el

19% nunca, resultados que indican para 81% (a veces, muy pocas veces y nunca) la comunicacion

asertiva tiene debilidades porque en la comunicacion no hay mucha claridad, no son concisos, no

concretos y muchas veces incorrectos, incoherentes, incompletos, cargados de descortesia.
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Identificacion de emociones de los demas y habilidades comunicativas
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La figura 13 presentan los resultados de los items 13 y 22, con respecto a la capacidad

identificacién y comprension de emociones entre los trabajadores, 8% de los encuestados indican

que siempre identifican las emociones de sus comparfieros, el 9% casi siempre, el 37% a veces, el

27% muy pocas veces y el 18% nunca, lo que revela que 82% (a veces, muy pocas Veces y nunca)

de los encuestados pocos trabajadores tienen capacidad para identificar y comprender las

emociones de sus compafieros debido a que no poseen habilidades para intuir de como se siente

los demés. Con respecto a la habilidad de comunicacion concisa entre los trabajadores, 5% de los

encuestados mencionan siempre, 23% casi siempre, 43% a veces, 9% muy pocas veces y 19%

nunca, lo que revela para 71% (a veces, muy pocas veces y nunca) de los encuestados existen

comunicaciones imprecisas, de transmision dificil, poco transparentes, complejas, ineficaces por

todo los medios de comunicacién, teléfono, escritos, ordenadores, corporales, conductuales,

comportamentales, etc.
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3.3. Andlisis de resultados inferenciales
3.3.1. Prueba de normalidad

Considerando que el tamafio de muestra informante fueron 150, la prueba de normalidad
apropiada fue el de Kolmogorov-Smirnov, bajo el fundamento conceptual de Droppelmann
(2018) que considera que esta prueba se utiliza para verificar que el conjunto de datos sigue una
distribucion normal. Por tanto, el c&lculo correspondiente arrojo:

Tabla 1

Prueba de Kolmogorov-Smirnov muestral

Inteligencia Compromiso
emocional  laboral
N 150 150

65.3848 66.3347

Parametros  Media

normales Desviacion

estandar 26.78665 28.55711
Estadistico de prueba 0.0556 0.061
Sig. asintotica (bilateral) 200 200

Nota. Fuente instrumento de medicion
Elaboracidn propia.

El resultado muestra una distribucion normal con un nivel de significacion de 0,200.
Entonces, para probar nuestra hipotesis, el estadistico recomendada es el coeficiente de Rho
Spearman (Padilla, 2019).

3.3.2.  Contraste de hipotesis general
Ha: La inteligencia emocional influye el compromiso laboral de los trabajadores del

Gobierno Regional Ayacucho (Sede Central), 2020.

Ho: La inteligencia emocional no influye el compromiso laboral de los trabajadores del

Gobierno Regional Ayacucho (Sede Central), 2020.



Tabla 2

Inteligencia emocional influve en compromiso laboral

Correlaciones

Rho de Coeficiente de

Spearman Inteligencia ~ correlacion
emocional Sig. (bilateral)

N

Coeficiente de
Compromiso correlacion
laboral Sig. (bilateral)

N

Inteligencia  Compromiso

emocional laboral
1,000 289"
. ,000
150 150
,289™ 1,000
,000
150 150

Nota. Fuente instrumento de medicion

Elaboracion propia.

Rangos de decision Spearman:
Si el P —valor < a— Se rechaza la HO y se acepta la Ha

Si el P —valor > a— Se acepta la HO y se rechaza la Ha
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El resultado muestra que el coeficiente Rho de Spearman es 0,289, lo que significa una

correlacion directa. Por otro lado, el valor [(P = 0.000) < 0.05] determina la aceptacién de la

hipotesis Ha, ya que existe una relacion significativa entre la variable inteligencia emocional y el

compromiso de los servidores publicos de la region de Ayacucho en el 2021. Lo que explica a

mayor inteligencia emocional, mayor esfuerzo laboral de los empleados o viceversa.

3.3.3. Contraste de hipotesis especifica 1

Ho: La motivacion no influye en el trabajo en equipo de los trabajadores de GRA.

Ha: La motivacion influye en el trabajo en equipo de los trabajadores de GRA.



Tabla 3

La motivacion influye en trabajo en equipo
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Correlaciones
Motivacion ~ Trabajo en
equipo
Rho de Coeficiente de 1,000 271
Spearman o correlacion 000
Motivacion . . d
N
Coeficiente de 2717 1,000
Trabajo en correlacion ,000
equipo Sig. (bilateral)
N 150 150

Nota. Fuente instrumento de medicion

Elaboracidn propia.

El resultado muestra que el coeficiente Rho de Spearman es de 0,271, lo que significa

un nivel de correlacion directa. Por otro lado, el valor [(P = 0.000) < 0.05] determina la aceptacion

de la hipotesis Ha por la influencia de las dimensiones motivacional y de trabajo en equipo de los

empleados del gobierno regional de Ayacucho (sede). Esto significa que cuanto mejor sea la

motivacion, mejor seré el trabajo en equipo de los empleados y viceversa.

3.3.4. Contraste de hipdtesis especifica 2

Ho: La autoconfianza no influye en aprendizaje continuo.

Ha: La autoconfianza influye en aprendizaje continuo.
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Tabla 4

La autoconfianza influve en aprendizaje continuo

Correlaciones
Autoconfianza Aprendizaje
continuo
Rho de Coeficiente de 1,000 257
Spearman correlacion _
P Autoconfianza . : 000
Sig. (bilateral) 150 150
N
Coeficiente de 257 1,000
Aprendizaje correlacion ,000
continuo Sig. (bilateral)
N 150 150

Nota. Fuente instrumento de medicion

Elaboracidn propia.

El resultado muestra que el coeficiente Rho de Spearman es de 0,257, lo que significa
un nivel de correlacion directa. Por otro lado, el valor [(P = 0.000) < 0.05] determina la aceptacion
de la hipotesis Ha por la influencia de las dimensiones autoconfianza y aprendizaje continuo de
los empleados del gobierno regional de Ayacucho (sede). Esto significa que cuanto mayor sea la
autoconfianza, mayor aprendizaje continuo en equipo de los empleados y viceversa.

3.3.5. Contraste de hipdtesis especifica 3
Ho: La empatia no influye en la comunicacion efectiva.

Ha: La empatia influye en la comunicacion efectiva.



Tabla 5

La empatia influye en comunicacion efectiva

Rho de

Spearman

Nota. Fuente instrumento de medicién

Empatia

Comunicacion
efectiva

Correlaciones

Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral)
N

Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral)

N

Empatia

1,000

150

,281%
,000

150

Comunicacion
efectiva

2817

,000
150

1,000

150

Elaboracién propia.
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El resultado muestra que el coeficiente Rho de Spearman es de 0,281, lo que significa

un nivel de correlacion directa. Por otro lado, el valor [(P = 0.000) < 0.05] determina la aceptacion

dela hipétesis Ha por la influencia entre las dimensiones empatia y comunicacion efectiva de los

empleados del gobierno regional de Ayacucho (sede). Esto significa que, cuanto mayor sea la

empatia, mayor comunicacion efectiva en equipo de los empleados y viceversa.
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\VA DISCUSION

El propdsito de este estudio fue “determinar la influencia de la inteligencia emocional en
el compromiso de los trabajadores en el Gobierno Regional de Ayacucho (sede central) y, la
inteligencia emocional influye en el compromiso de los empleados con el trabajo, como hipoétesis.

Por tanto, respectos a inteligencia emocional y compromiso laboral; objetivo general, el
andlisis de las figuras 5 al 13 se evidencia debilidades en la gestion de inteligencia emocional de
parte de los mismos trabajadores, asi como de parte de la institucién en apreciacion promedio de
84% (a veces, muy pocas veces y nunca) de los encuestados debido a deficiencias en la
comunicacion, empatia, autoconocimiento, autorregulacion, autocontrol, habilidades sociales, no
se practica meditacion, mal manejo de comunicacion corporal, descontrol de actos y emociones,
deficiencia en escucha, falta de motivacion continua, y falta oportunidades para la iniciativa.
Debilidades que viene afectando el compromiso laboral de los trabajadores en apreciacion de 82%
(a veces, muy pocas veces y nunca) de los encuestados, debido a limitaciones en: oportunidades
de crecimiento laboral, independencia laboral, crecimiento personal, bienestar laboral, relaciones
interpersonales, confianza a la organizacion, condiciones generales de trabajo, remunerativas, etc.
En cuanto a la correlacion El resultado muestra que el coeficiente Rho de Spearman es de 0,281,
lo que significa un nivel de correlacion directa. Por otro lado, el valor [(P = 0.000) < 0.05]
determina la aceptacion de la hipdtesis Ha por la influencia entre las dimensiones empatia y
comunicacion efectiva de los empleados del gobierno regional de Ayacucho (sede).

Estos resultados tienen semejanzas con los siguientes estudios, Bartra et al (2022)
mencionan que, la inteligencia emocional de los empleados tuvo un impacto significativo en el
desempefio de las empresas tecnoldgicas del area metropolitana de Lima, con un coeficiente de

correlacion de Spearman de 0,780, p = 0,000, inferior a 0,01. Dada la tendencia ascendente de las



70

puntuaciones y el signo positivo de la rho de Spearman (0,780), la relacion es directa. Segln esta
relacion, se necesita un nivel medio de inteligencia emocional para desempefiarse mejor en el
trabajo. Por otro lado, para Espinoza y Roman (2022), encontraron una relacion positiva
significativa en r = 0,514 y fue significativa cuando p = 0,000 < 0,05. Divino Salvador SA- Entre
la inteligencia emocional de los empleados y el desempefio laboral en Cajamarca 2022. Por eso es
muy importante.

En cuanto a la motivacion y el trabajo en equipo; objetivo especifico 1, el analisis de las
Tablas 5 al 7, se evidencias debilidades en la motivacion debido ambiente de trabajo insalubre,
practicas de trabajo ineficientes, falta de desarrollo profesional, baja motivacion en el lugar de
trabajo, objetivos de trabajo poco claros, mala comunicacién, oficina superpoblada, falta de
supervision adecuada, falta de retroalimentacion Falta, los jefes no estan interesados en encontrar
mejores trabajos para sus empleados. Estan en servicio temporal y mas preocupados por ellos
mismos. Debido a la falta de entendimiento de los jefes de cada sector sobre este tema y la
injerencia de las decisiones politicas en la posicion del trabajador, la responsabilidad del trabajo
se distribuye de manera imprecisa. Deficiencias que vienen influyendo de manera similar en
debilidades de trabajo en equipo, porque los empleados no organizan bien sus actividades, evitan
responsabilidades, son ingenuos, les falta iniciativa, son agresivos porque no todos estan de
acuerdo en todo. No saben escuchar, quieren que su opinion sea la valida, presentan diversidad de
estados emocionales, no comunican lo suficiente, son no enfocados en lo que estan haciendo,
inflexibles ante el cambio porque es dificil adaptar los planes de trabajo del mundo actual. En
cuanto a relacion entre estas dimensiones el coeficiente Rho de Spearman es de 0,271, lo que
significa un nivel de correlacion directa. Por otro lado, el valor [(P = 0.000) < 0.05] determina la

aceptacion de la hipotesis Ha por la influencia de las dimensiones motivacional y de trabajo en
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equipo de los empleados del gobierno regional de Ayacucho (sede).

Estos resultados concuerdan con los estudios de Escudero (2022) sobre “la motivacion y
el desempefio laboral del personal del equipo comercial de Comas de la empresa de saneamiento
20227, estudio de tipo basico, cuantitativa, no experimental-transversal, nivel correlacional, con
una muestra de 77 trabajadores, mediante aplicacion de 2 cuestionarios, concluy6 indicando que
existe una relacion significativa de 0,000 y una relacion significativa positiva de 0,624 entre
motivacion y desempefio, una relacion media positiva de 0,499 entre la motivacion intrinseca y
desempefio laboral, una relacién media positiva de 0,566 entre motivacion extrinseca y calidad de
trabajo, una relacién positiva significativa de 0,570 entre la motivacion y rendimiento de laboral,
una relacién positiva media de 0,434 entre la motivacion extrinseca y la calidad del trabajo del
personal del equipo comercial de la Empresa de Saneamiento Comas en 2022. Asi mismo,
Echevarria et al. (2022), determind que la motivacion se asocia significativamente con el trabajo
en equipo en el Municipio distrital de Daniel Hernandez De Pampas Tayacaja - 2022, ya que la
correlacion r de Pearson (r = 0.357) muestra una correlacion positiva directa de orden limitado al
nivel de significancia p = 0.011. En Daniel Hernandez De Pampas Municipio Distrital Tayacaja -
2022, el trabajo en equipo mejora cuando se incrementa significativamente la motivacion.

Con respecto a la autoconfianza y aprendizaje continuo; objetivo especifico 2, el anélisis
de las Tablas 8 al 10, revelan debilidades autoconfianza de los trabajadores en apreciacion
promedio de 85% (a veces, muy pocas veces y nunca) porque no se expresan con firmeza, no
muestran actitud positiva y muestran poca preparacion para el puesto de trabajo, a todo ello se
agrega falencias en comparacion consigo mismo, inspiracion tomando en cuenta a los demas,
fortalecimiento del autoconocimiento, muchos se siente incapaces de reconocer sus cualidades y

aptitudes para comprometerse con nuevos proyectos y responsabilidades. Estos problemas tienen
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implicancias en dificultades para aprendizaje continuo en apreciacion promedio de 85% (a veces,
muy pocas veces y nunca), porque existe desinterés en buscar informacion teérico y empirico
relevante para mejorar sus competencias y no necesariamente comparten sus experiencias, hay
poco interés en expandir sus conocimientos y adquirir nuevas habilidades.

Estos resultados concuerdan con las conclusiones de los siguientes trabajos, Chaca y
Contreras (2022), mencionan que la dimension confianza en si mismo se correlaciona
significativamente con el desempefio del personal administrativo externo de la Escuela de
Postgrado de Huancayo en el afio 2021, ya que la correlacion r de Pearson (r= 0.560) con una
significancia de p= 0.000 mostr6 una correlacion positiva y buena. Asi mismo, para Rodriguez
(2022), la falta de aprendizaje continuo de los trabajadores limita la retencion de talentos,
reduccion de costos, disminuye de las competencias y habilidades, genera falta de compromiso
con la organizacion, decrece la productividad, perjudica la innovacion y limita la sostenibilidad
organizacional. Igualmente, Rachel (2020) no se emplean la gestion del desempefio para
determinar oportunidades de capacitacion, no se ofrecen oportunidades de nuevas oportunidades,
no se emplean plataformas online para mejora y no se programan cursos de actualizacion.

Con respecto a la empatia y comunicacion efectiva; objetivo especifico 3, el analisis de
las figuras 11 al 13, revelan problemas de empatia porque hay incapacidad para identificar propias
emociones debido a que los trabajadores no controlan sus iras, no son tolerantes a sus frustraciones,
no son empaticos, los trabajadores poseen poquisima capacidad de manejar sus emociones, debido
a la falta de meditacion para autoconocimiento o dominio de si mismo, autorregulacion de
impulsos, falta de motivacidn intrinseca adecuada, pocos trabajadores tienen capacidad para
identificar y comprender las emociones de sus compafieros debido a que no poseen habilidades

para intuir de cOmo se siente los demas. Estas anomalias implican en deficiencias de comunicacion
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en la organizacion, debido a no hay buena préctica de escucha activa , porque no buen contacto
visual, las posturas corporales son evasivas, al momento de comunicarse existe mucha distraccion,
entre otras dificultades de intercambio de ideas, la comunicacidn asertiva tiene debilidades porque
en las comunicacién no hay mucha claridad, no son concisos, no concretos y muchas veces
incorrectos, incoherentes, incompletos, cargados de descortesia, existen comunicaciones
imprecisas, de transmision dificil, poco transparentes, complejas, ineficaces por todos los medios
de comunicacion, teléfono, escritos, ordenadores, corporales, conductuales, comportamentales.
Conclusiones que concuerdan con los resultados de los estudios de Flores (2022) quien
determing la existencia de una relacion positiva, fuerte e importante entre la empatia y la
comunicacion persuasiva. Se obtuvo un coeficiente Rho de Spearman de 0,824 con un valor p de
0,000. Asi mismo, con la de Valdez (2018), afirmaba una correlacién positiva débil (0,446) y
significativa entre la empatia y la comunicacion persuasiva. A la par, Castillo (2022) también
determino la existencia de una relacion entre la comunicacion afectiva y el desempefio laboral de
los empleados del restaurante La Bocca, el coeficiente de correlacion Spearman Rho es de 0,894.
Por lo tanto, en base a estos estudios, se puede concluir que, a mayor nivel de empatia, mejor nivel

de comunicacién efectiva.
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CONCLUSIONES

Los resultados evidenciaron que existe una influencia entre la inteligencia emocional y
el compromiso laboral en los trabajadores de la sede central del Gobierno Regional de
Ayacucho, que se evidencian en r = 0,289 y valor [(P = 0.000) < 0.05], si bien es cierto
éste representa un minimo valor, sin embargo queda evidenciado la existencia de dicha
influencia de manera representativa. Por otro lado, la estadistica descriptiva revela
deficiencias en la motivacion de los trabajadores en percepcion de 91% de los
encuestados, resaltando como problemas centrales; restringido reconocimiento del
esfuerzo por parte de los jefes a cargo de cada area, asimismo existe una asignacion
inadecuada de puestos de trabajo e inequidad en la asignacion de responsabilidades.
Aspectos que influyen en el limitado trabajo en equipo en version de un 91% de los
encuestados; poca organizacion del trabajo en grupo, limitado escucha activa e

inflexibilidad a los cambios.

Los resultados evidenciaron que existe una influencia entre la motivacion y el trabajo en
equipo en los trabajadores de la sede central del Gobierno Regional de Ayacucho, y estos
se reflejan en deficiencias en la motivacion en expresién del 83% de encuestados, por
falta de reconocimiento por trabajo eficiente, mal ubicacion de los puestos de trabajo, mal
asignacion de responsabilidades. Deficiencias que influyen en limitado trabajo en equipo
en percepcion de poco mas de 83% de los encuestados, por falta de organizacion adecuada
de actividades de parte de los trabajadores, deficiencias en escucha activa e inflexibilidad
hacia los cambios. Aspectos que demuestran que dichos resultados se deben a que nuestra
poblacion estd conformada por trabajadores que realizan sus labores diarias tomando

mucho en cuenta la estabilidad laboral que poseen, lo cual los conlleva a ser conformistas
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y tener dichas deficiencias.

Los resultados evidenciaron que la autoconfianza influye en el aprendizaje de continuo
de los trabajadores de la sede central del Gobierno Regional de Ayacucho, y estos se
reflejan en deficiencias que se muestran en la autoconfianza en expresion de 92%
encuestados, por falta de firmeza al momento sus ideas, poca actitud optimista y
restringida preparacién para el puesto de trabajo. Deficiencias que influyen en el limitado
aprendizaje continuo de los trabajadores en percepcion de 90% de los encuestados,
resaltando limitada busqueda de informacion relevante para los trabajos, limitados
conocimientos especificos para el trabajo y no comparte experiencias adquiridas con sus
compaferos. Aspectos que demuestran que, los trabajadores del Gobierno Regional de
Ayacucho no son capacitados permanentemente a fin de reforzar sus conocimientos y

habilidades; y por consecuente no practican el aprendizaje continuo.

Los resultados evidenciaron que existe una influencia entre la empatia y la comunicacién
efectiva de los trabajadores de la sede central del Gobierno Regional de Ayacucho, y estos
se reflejan en falencias en la empatia en expresion del 90% de encuestados debido a poca
identificacion de sus propias emociones, deficiente manejo de emociones individuales y
poca capacidad para identificar manejar emociones de sus comparieros de trabajo.
Situacion que influye en la limitada comunicacion efectiva para 88% de los informantes.
Aspectos que demuestran que, los trabajadores del Gobierno Regional de Ayacucho no
cuentan con la capacidad de gestionar de manera correcta sus emociones, lo que los
conlleva a no ser especificos en sus comunicaciones, a no practicar la escucha activa ni

la comunicacion asertiva.
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RECOMENDACIONES

De los resultados obtenidos se recomienda, aplicar el método focus group a todos los
trabajadores de la entidad a fin de que a través de una entrevista se logre recolectar
informacion relevante sobre los indicadores de la inteligencia emocional y el compromiso
laboral; y con ello de manera practica poder identificar cuales son los aspectos relevantes
que se deben modificar, mejorar e implementar a través de estrategias.

De los resultados obtenidos se recomienda, implementar estrategias de reconocimiento
laboral tales como: compensacion economica de acuerdo al desempefio laboral,
reconocimiento verbal antes sus comparfieros, reconocimiento a traves de obsequios por
el logro de una meta especifica, etc.

Asimismo aplicar un sistema basado en el mérito al momento de asignar puestos de
trabajo, como también una adecuada asignacion de responsabilidades, que nos permitiran
superar las debilidades de motivacién de los trabajadores y con ello fortalecer el equipo
de trabajo, escucha activa y flexibilidad al cambio.

De los resultados obtenidos se recomienda, implementar estrategias que prevean el
aburrimiento en los trabajadores, es decir mantenerlos en constante entrenamiento y
capacitaciones, brindar retroalimentacion sobre sus rendimientos generandoles confianza,
fomentar el crecimiento laboral reforzando sus competencias, proporcionarles estabilidad
laboral, entre otros aspectos; con la finalidad de fortalecer el aprendizaje continuo
relacionados a la filtracion adecuada de informacion relevante, personalizacion de
conocimientos y el compartir las experiencias.

De los resultados obtenidos se recomienda, implementar estrategias que generen

relaciones sociales entre los trabajadores tales como: actividades de deporte, organizar
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viajes de ocio, instalar zonas comunes para esparcimiento, etc.

Asimismo fomentar la participacion, el compafierismo, la empatia entre compafieros,
establecer condiciones de trabajos Optimos, entre otros aspectos; con la finalidad de
fortalecer la comunicacion efectiva relacionada a la escuchaactiva, objetivizar las quejas

y ser concretos en la comunicacion.
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ANEXO A. Matriz de consistencia

POBLACION Y
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES Y DIMENSIONES | METODOLOGIA MUESTRA
Problema general Objetivo general Hipaotesis general V. Independiente Tipo de
{De qué manera la inteligencia | Determinar que la inteligencia | La inteligencia emocional ln:\es?ga:;on
ica i
emocional influye en el compromiso | emocional influye en el compromiso | influye el compromiso laboral Inteligencia Emocional 8 Poblacién
laboral de los trabajadores del Gobierno | laboral de los trabajadores del | de los  trabajadores  del Nivel de 270
Regional Ayacucho (Sede Central), [ Gobiemno Regional Ayacucho (Sede | Gobierno Regional Ayacucho Dimensiones investigacion colaboradores
Descriptivo- M
20207 Central). 2020. (Sede Central), 2020. 7 nesira
explicativo- >
5
o Motivacion correlacional St
Problema Especificos Objetivos especificos Hipétesis especificas oA utecontanza colaboradores
Diseiio de
d. La motivacién influye en e Empatia investigacion 5
& 5 QIERTSS 3 izl G rocesamiento
a) ;De qué manera la motivacion |a) Explicar que la motivacion el trabajo en equipo de los No experimental o
influye en el trabajo en equipo de los mnfluye en el trabajo en equipo trabajadores de GRA. Variable dependiente — e datos
trabajadores de GRA? de los trabajadores de GRA. N eto. o8 ”e
investigacién E
) . : Estadistica
e. La autoconfianza influye Compromiso laboral o Inductivo T
- 5 i fes inferenci
b) (De qué manera la autoconfianza | b) Explicar que la autoconfianza en el aprendizaje continuo . Anahs.xs
influye en el aprendizaje continuo influye en el aprendizaje d ‘s tabajadotes de Dimensiones o Sintesis.
de los trabajadores de GRA? continuo de los trabajadores de .
GRA. Técnica
‘De qué L tia influv e o Trabajo en equipo
¢} gDequimansearls:empatiz;intinye f La empatia influye en la o Aprendizaie continuo Encuesta
en la comunicacion efectiva de los | ¢) Explicar que la empatia influye S G apr 4
= comunicacién efectiva de 2 s
o Comunicacion efectiva Tastiuiento

trabajadores de GRA?

en la comunicacion efectiva de

los trabajadores de GRA.

los trabajadores de GRA.

Cuestionario




ANEXO B. Operacionalizacion de variables

VARIABL

Es DIMENSIONES CONCEPTUALIZACION INDICADORES ITEMS
Es la expresion de los motivos que inducena
un individuo a una determinada accion. Esel ¢ Reconocimiento
Motivacion conjunto de factores dindmicos teniendo una | e Busqueda de ubicacion 7,8y9
- acita fuente que impulsan el ¢ Asignacion de responsabilidad
X comportamiento de un individuo hacia un
s objetivo determinado (Napolitano, 2014)
2 Sefial de autoestima y base de la motivacion,
= es una actitud que ejerce una influencia | e Hablar con firmeza
w Autoconfianza positiva en el desarrollo personaly en la | e Seroptimista 10,11y12
. relacion con los otros (Estanqueiro, o Estar preparado
§) 2006)
= Es la medida de expresar el reino emocional o Identificacidn de propias
E con los demas, cuya conciencia da una emociones
Empatia calidad mas humana (Goleman, 2008). e Manejo de emociones 13,14y 15
o Identificacion de emociones de
los demas
. Es un conjunto de personas, pero con « Organizacion
Traba_Jo en habilidades vy compete[]c_las gue se e Escucha activa 16,17y 18
equipo complementan con el propésito de lograr el - .
s objetivo comun (Alonso, 2008) * Flexibilidad al cambio
IS El aprendizaje se entiende como el proceso
8 por el cual las personas aprenden o ] ] B
5 Aprendizaje modifican sus habilidades, conocimientos o e Buscar filtrar informacion 19, 20y 21
2 continuo comportamiento adquiridos a través de la » Personalizar conocimientos
IS experiencia directa, el aprendizaje, la e Compartir los saberes
= observacion, el razonamiento o la
g instruccion (Estela, 2018)
© Comunicacié La comunicacion efectiva es aquella en la e Escucha
nefectiva que el emisor y el receptor codifican el « No quejarse constantemente 22,23y24

mensaje de manera similar (Estela, 2019)

Ser concreto
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ANEXO C. Cuestionario

PARA LOS TRABAJADORES DE LA SEDE CENTRAL DEL GOBIERNO REGIONAL DE
AYACUCHO

Sefioras y sefiores, Este cuestionario fue creado para recolectar informacién como parte de un
proyecto de investigacion titulado: Inteligencia Emocional y Compromiso Laboral de la Sede
delGobierno Regional Ayacucho, 2020, en el cual recomendamos responder todas las preguntas
conla debida confianza marcando un “X” en la opcion de respuesta seleccionada:

5. Siempre{ ) 4.CasiSiempre( ) 3. Aveces( ) 2. Muoypocasveces{ ) 1. Numneca( )

Inteligencia Emocional

1. Grado de iNStrUCCION: ... oo e
2. Condicidn laboral: ...........coiiiiii
3. Cargo qQUe deSemMPETIA: .. ..ouerit ettt ettt et et e
4. Tiempo que viene laborando: ............ccocoiiiiiiiiiiii

DIMENSIONES 5 4] 3|2

N° Motivacion

5 ¢Su jefe tiene la capacidad de reconocer el esfuerzo de los deméas?

¢Su jefe procura buscar mejores puestos de trabajo para sus

6 :
trabajadores?
7 ¢Su jefe asigna las responsabilidades equitativamente a los
trabajadores?
Autoconfianza 5 4/ 3|2

¢Sus colegas de trabajo hablan firmemente frente a los demas?

9 ¢Sus colegas de trabajo muestran una actitud de optimista?

¢Sus comparieros de trabajo muestran la suficiente preparacion parael

10 puesto de trabajo?
Empatia 5 4/ 3|2
11 ¢Sus colegas de trabajo poseen la capacidad de identificacion depropias
emociones?
12 ¢Sus colegas de trabajo poseen la capacidad de manejar sus propias

emociones?
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13

¢Sus colegas de trabajo poseen la capacidad de identificacion de
emociones de los demas?

Compromiso Laboral

DIMENSIONES 3| 2
N° | Trabajo en equipo
14 ¢Sus colegas de trabajo muestran el compromiso de organizar las
actividades?
15 | ¢Sus colegas de trabajo practican la escucha activa en el trabajo?
16 | ¢Sus colegas de trabajo muestran la flexibilidad ante los cambios?
Aprendizaje continuo 3 2
17 ¢Sus colegas de trabajo de trabajo priorizan la busqueda de
informacion relevante?
18 | ¢Sus colegas de trabajo de trabajo posee conocimientos especificos?
19 ¢Sus colegas de trabajo de trabajo comparten las experiencias
adquiridas con los demas?
Comunicacién efectiva 3 2
20 ¢Sus colegas de trabajo de trabajo tiene la capacidad de escucha
efectiva?
21 | ¢Sus colegas de trabajo de trabajo se comunican asertivamente?
99 ¢Sus colegas de trabajo tienen la habilidad de ser concretos en su
comunicacion con los demas?

Muchas gracias por su colaboracion.




ANEXO C. Data procesada

Tabla 6
Grado de instruccion
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Grado de instruccién Total %
Sin estudios 0 0%
Primarios 0 0%
Secundario 0 0%
Técnico 80 53%
Superior 70 47%
Total 150 00%

Nota: Elaborado con los resultados de la encuesta de investigacion.

Tabla 7
Condicién laboral

Condicién laboral Total %
Contratado 85 57
%
Nombrado 65 43
%
Total 150 100%

Nota: Elaborado con los resultados de la encuesta de investigacion.

Tabla 8
Grupo ocupacional

Grupo ocupacional Total %
Auxiliares 53 35%
Técnicos 47 31%
Profesionales 50 33%
Total 150 100%

Nota: Elaborado con los resultados de la encuesta de investigacion.



Tabla 9
Tiempo que labora
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Tiempo laboral Total %
1 afio a 5 afios 60 40%
6 afios a 10 afios 52 35%
11 afios a mas 38 25%
Total 150 100%

Nota. Elaborado con los resultados de la encuesta de investigacion.

Tabla 10
Reconocimiento y organizacion

¢Los jefes tienes la ¢Sus colegas de
capacidad de trabajo muestran el
reconocer el TOTAL % compromiso de TOTAL %
esfuerzo de los organizar las
demaés? actividades?
Siempre 6 4% Siempre 8 5%
Casi siempre 32 21% Casi siempre 9 6%
A veces 40 27% A veces 57 38%
Muy pocas veces 44 29% Muy pocas veces 38 25%
Nunca 28 19% Nunca 38 2504
TOTAL 150 100% TOTAL 150 100%

Nota. Elaborado con los resultados de la encuesta de investigacion.




Tabla 11
BUsqueda de mejores trabajos y escucha activa

91

A puscar mejores ¢Sus colegas de
puestos de trabajo TOTAL % trabajo practican TOTAL %
para sus la escucha a(_:tlva
trabajadores? en el trabajo?
Siempre 4 3% Siempre 6 4%
Casi siempre 11 7% Casi siempre 20 13%
A veces 60 40% A veces 36 24%
Muy pocas veces 30 20% Muy pocas veces 58 39%
Nunca 45 30% Nunca 30 20%
TOTAL 150 100% TOTAL 150 100%
Nota. Elaborado con los resultados de la encuesta de investigacion.
Tabla 12
Asignacion de responsabilidad y flexibilidad al cambio
¢Los jefes a_si_gnan las +Sus colegas de
resp_ongabllldades TOTAL o trabajo muestran la TOTAL %
tau 'ttra;gg?ggg?é%g‘ 0 flexibilidad antelos b
cambios?
Siempre 5 3% Siempre 11 7%
Casi siempre 20 13% Casi siempre 21 14%
A veces 40 27% A veces 55 37%
Muy pocas veces 42 28% Muy pocas veces 39 26%
Nunca 43 29% Nunca 24 16%
TOTAL 150 100% TOTAL 150 100%

Nota. Elaborado con los resultados de la encuesta de investigacion.
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Tabla 13
Hablar con confianza y busqueda de informacion relevante
. ¢Sus colegas de
¢Sus colegas de trabajo de trabajo
trabajo hablan priorizan la
firmemente frentea | TOTAL % bsqueda de TOTAL %
|os demas? informacion
relevante?
Siempre 9 6% Siempre 7 5%
Casi siempre 16 11% Casi siempre 18 12%
A veces 45 30% A veces 55 37%
Muy pocas veces 32 21% Muy pocas veces 34 23%
Nunca 48 32% Nunca 36 24%
TOTAL 150 100% TOTAL 150 100%
Nota. Elaborado con los resultados de la encuesta de investigacion.
Tabla 14
Actitud 6ptima y conocimientos especificos
. ¢Sus colegas de
¢Sus colegas de trabajo de trabajo
trabajo muestran TOTAL % posee TOTAL %
una actitud de conocimientos
optimista? especificos?
Siempre 8 5% Siempre 6 4%
Casi siempre 13 9% Casi siempre 16 11%
A veces 78 52% A veces 26 17%
Muy pocas veces 21 14% Muy pocas veces 67 45%
Nunca 30 20% Nunca 35 23%
TOTAL 150 100% TOTAL 150 100%

Nota: Elaborado con los resultados de la encuesta de investigacion.




Tabla 15
Preparacion para el puesto y comparten las experiencias
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¢Sus compafieros de
trabajo muestranla

¢Sus colegas de
trabajo de trabajo

suficiente TOI_T A % compa_rten_las TOTAL K
preparacion para el adauiridas con los
puesto de trabajo? demas?
Siempre 7 5% Siempre 9 6%
Casi siempre 12 8% Casi siempre 12 8%
A veces 65 43% A veces 50 33%
Muy pocas veces 33 22% Muy pocas veces 57 38%
Nunca 33 2204 Nunca 22 15%
TOTAL 150 100% TOTAL 150 100%
Nota. Elaborado con los resultados de la encuesta de investigacion.
Tabla 16
Identificacion de propias emociones y escucha efectiva
¢Sus colegas de ¢Sus colegas de
trabajo poseen la trabajo de trabajo
capacidad de TOTAL % tiene la capacidad TOTAL %
identificacion de de escucha
propias emociones? efectiva?
Siempre 4 3% Siempre 10 7%
Casi siempre 15 10% Casi siempre 19 13%
A veces 54 36% A veces 25 17%
Muy pocas veces 49 33% Muy pocas veces 53 35%
Nunca 28 19% Nunca 43 29%
TOTAL 150 100% TOTAL 150 100%

Nota: Elaborado con los resultados de la encuesta de investigacion.




Tabla 17

Manejo de emociones y comunicacion asertiva
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¢Sus colegas de
trabajo poseen la

¢Sus colegas de

capacidad de manejar TOTAL % trabajo de TOTAL %
sus propias trabajose
emociones? comunican
asertivamente?
Siempre 6 4% Siempre 3 2%
Casi siempre 24 16% Casi siempre 25 17%
A veces 46 31% A veces 58 39%
Muy pocas veces 22 15% Muy pocas veces 35 23%
Nunca 52 35% Nunca 29 19%
TOTAL 150 100% TOTAL 150 100%
Nota: Elaborado con los resultados de la encuesta de investigacion.
Tabla 18
Identificacion de emociones de los demas y ser concreto
¢Sus colegas de ¢Sus colegas de
trabajo poseen la trabajo tienen la
capacidad de habilidad de ser
identificacién de TOTAL % concretos en su TOTAL %
emociones de los comunicacion
demas? conlos demas?
Siempre 12 8% Siempre 8 5%
Casi siempre 14 9% Casi siempre 34 23%
A veces 56 37% A veces 65 43%
Muy pocas veces 41 27% Muy pocas veces 14 9%
Nunca 27 18% Nunca 29 19%
TOTAL 150 100% TOTAL 150 100%

Nota: Elaborado con los resultados de la encuesta de investigacion.




ANEXO D. Principios Eticos

Para desarrollar este estudio, se examinaron los procedimientos pertinentes,
siguiendo las pautas éticas al inicio y al final de los procedimientos prescritos para las
carreras y grados de la Facultad de Ciencias Administrativas y Contables. Matematicas
en la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga.

La informacion y datos que se utilizaran para la inclusion en la investigacion
seran de fuentes confiables. A fin de no cometer en errores éticos como lo es el plagio,
se toman datos erroneos, no se citan fuentes bibliogréaficas, como base de la exposicion
del proyecto, apoyo a la tesis.

Por lo tanto, estamos sujetos pasar por las pruebas de comprobacion
correspondientes sobreel contenido de esta investigacion.

WALTER YONATAN, DEYSI ISABEL,
VARGASMARTINEZ REYES LAURA
DNI: . DNI: o
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