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RESUMEN

La presente investigacion “Competencias Emocionalesy Rendimiento Laboral en trabajadores
de salud del Hospital de Aplao, Arequipa 2023, tiene un nivel de estudio relaciona de corte
transversal, como objetivo se planted determinar la relacién entre las competencias
emocionales y e rendimiento laboral. La técnica utilizada fue & Cuestionario, como
instrumentos para la variable Competencia Emocional se aplico el Cuestionario de Desarrollo
Emocional de Adultos (QDE-A) y para la variable de Rendimiento Laboral la Escala de
Rendimiento Labora Individual, se aplicé a 120 trabajadores entre |os meses de abril y mayo
del 2023. L os resultados obtenidos sobre | as caracteristicas sociodemograficas nos permitieron
indicar que el 34.6% tienen 30 a 39 afios, € 58.5% fueron mujeres, existiéo un predominio de
los que laboran en Consulta Externa (49.2%), siendo €l 50.8% nombrados y e 49.2%
contratados, e 40.8% poseen un tiempo de servicio de 6 a 10 afos. Conclusiones. Los
trabgjadores de salud que laboran en e Hospital Aplao, presentan un nivel de desarrollo
emocional medio (81.5%), asimismo, en sus indicadores Conciencia emocional (92.5%),
Regulacién emocional (93.3%), Competencias sociales (92.5%), Autonomia emocional
(94.2%), quienes presentan un desarrollo emocional medio, sin embargo, e indicador
Competencia para la vida y bienestar, presentan un desarrollo alto (51.7%) y medio (45.0%)
respectivamente. Presentan un rendimiento laboral regular (58.5%) y bueno (45.4%). Asi
mismo, en sus indicadores, Rendimiento de contexto y Comportamiento contraproducentes,
también presenta un desempefio regular y bueno; en cambio € Rendimiento de tarea presenta
un nivel regular (60.8%). Se pudo establecer qué conforme a andlisis estadistico Rho de
Spearman, la correlacién entre las competencias emocionales con el rendimiento laboral en los
trabajadores de la salud del Hospital Aplao esde 0.074, quiere decir que tienen una correlacion

positiva muy baja.

Palabr as claves: Competencias Emocionales — Rendimiento Laboral — Trabajadores.
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ABSTRACT

The topic investigated: Emotional competencies and job performance in health workers at the
Aplao hospital, Arequipa, 2023, the level of cross-sectional relational study, the objective was
to establish the relationship between emotional competencies and job performance. The
technique used was the Questionnaire, as instruments the Adult Emotional Development
Questionnaire (QDE-A) and the Individual Work Performance Scale were applied, applied to
120 workers in the months of April and May 2023. The results obtained on the
Sociodemographic characteristics allowed us to indicate that 34.6% are between 30 and 39
years old, 58.5% were women, there was a predominance of those who work in Outpatient
Consultation (49.2%), with 50.8% appointed and 49.2% hired, 40.8% They have aservicetime
of 6 to 10 years. Conclusions. The heath workers who work at the Aplao Hospital present a
medium level of emotional development (81.5%), likewise, in their indicators Emotional
awareness (92.5%), Emotional regulation (93.3%), Social competencies (92.5%), Autonomy
emotional development (94.2%), who present a medium emotiona development, however, the
indicator Competencefor life and well-being, present ahigh (51.7%) and medium devel opment
(45.0%) respectively. They present a regular (58.5%) and good (45.4%) work performance.
Likewise, in its indicators, Context Performance and Counterproductive Behavior, it aso
presents regular and good performance; On the other hand, Task Performance presents a
regular level (60.8%). It was possible to establish that according to Spearman's Rho statistical
analysis, the correlation between emotional competencies with work performance in health
workers at the Aplao Hospital is 0.074, which means that they have a very low positive
correlation.

Keywords. Emotional Competencies — Work Performance — Workers.
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INTRODUCCION

La situacion de los hospitales en provincias es complga, puesto que en su mayoriano cuentan
con el personal suficiente para cubrir las necesidades de atencion en salud de los usuarios. Tal
es el caso del Hospital de Aplao, ubicado en la provincia de Castilla, € cual tiene una gran
afluencia de pacientes que provienen de distintos pueblos. A pesar de que esta institucion
cuenta con la infraestructura, alin existe la falta de mantenimiento de los equipos y personal
suficiente. Por |0 que se observaunaaltatasade rotacién de |os empleados, porgue permanecen
muy poco tiempo en sus puestos de trabajo o porque el contrato de trabajo es por periodos
breves.

En ese sentido, se aprecia que en su mayoria €l persona de salud no cuenta con éptimas
competencias emocionales, pues no hallan la manera adecuada para hacer frente a distintas
situaciones probleméticas, |o cual trae como consecuencia €l abandono del trabgjo o falta de
motivacion, afectado su rendimiento laboral y acumulacién de trabajo, que mas adelante trae
como consecuencia elevados niveles de estrés y sobrecarga laboral. Asimismo, genera

insatisfaccion en los pacientes porque la atencion es répiday con largas horas de espera.

Algunas investigaciones han demostrado que las experiencias de afecto negativas que sufren
los trabgjadores socides afectan e rendimiento laboral, siendo necesario fomentar la
inteligencia emocional. Este tipo de inteligencia es un constructo psicolégico que integra la
emocion y la cognicion, las cuales son fundamentales para evauar € rendimiento laboral de

las personas (1).

Se infiere que las personas con recursos adecuados para hacer frente a las exigencias
emocionales de su trabajo favorecen un mayor rendimiento laboral, ademés de que permite la

mejora de las relaciones laborales y facilita el trabajo en equipo.

En los trabajadores de la salud del Hospital de Aplao, se aprecia un exceso de trabajo debido a
la falta de personal sanitario y la gran concurrencia de pacientes; esta situacion podria
repercutir negativamente en el rendimiento laboral. Por tal motivo, se decide investigar la
relacion entre las competencias emocionales y e rendimiento labora en trabgjadores de la
salud del Hospital de Aplao, Arequipa, utilizando los instrumentos de “Cuestionario de
Desarrollo Emocional de Adultos” y “Escala de Rendimiento Individual”, con el objetivo de
determinar en qué grado las competencias emocionales inciden en € nivel de rendimiento
laboral del personal.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




-ve==". UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE / - CATOLICA

TESIS UCSM Z  DE SANTA MARIA

El tipo de investigacion es basicay € nivel de investigacion es descriptivo, correlaciona y de
corte transversal.

El presente estudio tiene e objetivo de hallar larelacion entre las competencias emocionalesy
el rendimiento laboral, afin de evidenciar la problemética actual de estainstituciony, en base
a estos hallazgos, se pueda resaltar la importancia de las competencias emocionales sobre el
rendimiento laboral, asi como gestionar programas que refuercen las competencias
emocionales delostrabajadores. Tal como lo resaltan Veraet a. (2) en suinvestigacion, donde
observaron que més del 50% de los profesionales de salud tenian bajas competencias
emocionales, lo cua interfiere con la calidad de atencién que brindan a paciente, siendo una
de las competencias menos desarrolladas aquellas que pertenecian al areainterpersonal, por lo
gue recomendaron apuntar més a la necesidad de poder fomentar en los profesionaes sus
competencias emocionales de forma general.

A nivel tedrico, la presente investigacion se justifica a partir de los escasos estudios a nivel
internacional y nacional de relacién entre las variables competencias emocionales y
rendimiento laboral, el cual ayudara areforzar las lineas de investigacion y establecer mejores
inferencias respecto a las posibles consecuencias o repercusiones de los bajos niveles de
competencia emocional, ademés de que contribuira a precisar mejor los conceptos de las
variables.

Asi mismo, Tito L. (3) en su investigacion sobre inteligencia emocional y rendimiento laboral,
evidencio que € 54.76% de su poblacion manifestaba que su rendimiento dentro del trabajo
dependia directamente de sus niveles de inteligenciaemocional, por lo que €l autor recomendo
mayor importancia en las relaciones laborales de |os trabajadores y mayores investigaciones

respecto al tema abordado y creacion de planes de intervencion eficientes.

Es por élo que, a nivel préctico, los resultados de esta investigacion permitiran a la
organizacién actuar de manera oportuna respecto alos niveles de competencia emocional afin
de que puedan afrontar mejor las situaciones adversas, asi como trabajar fuera de la ciudad y
lgos de sus familiares. Ademas, la institucion podra gestionar nuevas politicas que se
encarguen de velar por las emociones de sus trabajadores, creando grupos de apoyo mas
cercanos, de modo de que se mejore la productividad y se ayude a complimiento de los
objetivos del hospital, atendiendo de manera adecuada a |l os pacientes.

A nivel metodolégico, la presente investigacion ha seguido los lineamientos del método
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cientifico, utilizando instrumentos de recol eccién de datos vaidos y confiables, que permitan
afuturas investigaciones hacer uso de los mismos.

Posee relevancia cientifica, yaque € trabajo servira como base para préximas investigaciones,
contribuyendo a conocimiento de dichas variables dentro de la linea de investigacion,
siguiendo estandares éticos y metodoldgicos correctos en e presente proyecto y en la
presentacion de sus resultados, afin de contribuir a conocimiento cientifico.

Por ultimo, posee relevancia social, ya que la investigacion busca beneficiar en cuanto a la
resolucion de la probleméatica encontrada dentro de la poblacion sobre la cua se esta
trabajando, mediante la interpretacion de los resultados obtenidos mediante los instrumentos

de investigacion planteados.

Motivala presente investigacion, lanecesidad de establecer larelacidn entre las competencias
emocionalesy e rendimiento laboral en los trabajadores de salud del Hospital de Aplao, para
gue, en base a los resultados obtenidos, se recomiende fomentar un clima laboral saludable,
mejorar la comunicacion, aumentar la motivacion y e compromiso, y lograr un mayor

rendimiento y productividad en el @mbito profesional.
OBJETIVOS

1. Objetivo general
Establecer 1a relacion entre las competencias emocionales 'y e rendimiento laboral en los
trabajadores de salud del Hospital de Aplao, Arequipa, 2023.

2. Objetivos especificos

- Precisar el grado de competencia emociona de los trabajadores de salud del Hospital
de Aplao, Arequipa, 2023.

- Precisar € nivel de rendimiento laboral de los trabajadores de salud del Hospital de
Aplao, Arequipa, 2023.
HIPOTESIS
Dado que las competencias emocionales afectan e comportamiento de |os trabajadores.

Es probable que e rendimiento laboral se veainfluenciado por |os estados emocionales de los
trabajadores.
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CAPITULO I:
MARCO TEORICO

1. COMPETENCIASEMOCIONALES
1.1. Concepto

Alrededor delas décadas delos 70y 80, se ha comenzado cuestionando laideade que
el desempefio laboral y la facilidad para desenvolverse socialmente de las personas
dependa sobre todo de lo que normalmente se conoce como “inteligencia”. ES por eso
gue psicologos como Peter Salovey, John D. Mayer y Daniel Goleman han
desarrollado y popularizado el concepto de “Inteligencia Emocional”, un constructo
psicoldgico en € que gquedan reunidas todas las aptitudes y habilidades que las
personas tenemos en lo relativo a la identificacion, gestion y expresion de las

€MOoCiones.

Asi pues, laidea de que més ala de la inteligencia convenciona (basada sobre todo
en la facilidad para razonar y para llevar a cabo habilidades verbales o |6gico-
mateméticas) existe una inteligencia emocional nos sefida que la mente humana es
mucho més que un procesador deinformacion textua y verbalizable, sino que también
puede gestionar fendbmenos emocionales que no pueden ser plasmados totalmente en

palabras ni nlmeros.

En este contexto, las competencias emocionales son diferentes tipos de habilidades
que, juntas, configuran la inteligencia emociona de una persona. Es decir, son
aptitudes en parte independientes entre si y en parte interconectadas, en todo caso
complementarias, que dependiendo de su grado de desarrollo nos ayudan mas o menos

aafrontar los retos del diaadiay a sentirnos bien con nuestras vidas.

Por otro lado, aunque las competencias emocionales quedan plasmadas en todo tipo
de situaciones (porque nuestras emociones estan “activadas” siempre, no solo en
ciertos contextos), en la préctica es habitual que se ponga énfasis en sus efectos en €l
ambito laboral y profesional, dentro de lo que se conoce como las “soft skills”: las
habilidades que no son adquiridas por medio de la educacion forma ni la

memorizacion de informacion tedrica (4).
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Las competencias emocionales son un constructo amplio que incluye diversos
procesos. Salovey y Sluyter, refirieron que las competencias emocional es son aquellas
gue implican cooperacion, asertividad, responsabilidad, empatia y autocontrol.
Mientras tanto Goleman consideré que los aspectos que abordan las competencias
emocionales son la autoconciencia emocional, manegjo de las emociones,
automotivacion, empatia y habilidades sociaes (5). Pero, € concepto més acertado
para este estudio, es € de Bisquerra R. y Pérez N., quienes sostienen que las
competencias emocionales son el conjunto de aquellos conocimientos, capacidades,
habilidades y actitudes necesarios para comprender, expresar y regular de forma
apropiada | os fenébmenos emaocionales (4).

Las competencias emocionales, segin € modelo del autor Daniel Goleman, son
habilidades que se pueden desarrollar con el objetivo de convertirse en mejores
personas, con los deméasy con uno mismo; las mismas tienen el poder de influir tanto
en el ambito laboral como persona y, de esta manera, nos permiten obtener una
superior calidad de vida. (6)

Las competencias emocionales pueden definirse como e conjunto de conocimientos,
capacidades, habilidades y actitudes necesarias para comprender, expresar y regular
de forma apropiada | os fendmenos emaocionales. (7)

Las competencias emocionales han ido adquiriendo cada vez mayor relevancia como
factores de proteccion paralasaud y € bienestar personal y social. Son considerados
predictores de éxito tanto en la vida académica como en todos los niveles de lavida
adulta. (8)

En las Ultimas dos décadas son cada vez més valoradas y requeridas en entornos
laborales y profesionales, debido a las constantes transformaciones tecnol gicas, que

conllevan un esfuerzo de adaptacion, aprendizaje y gestion de informacion.

También a nivel interpersonal, las competencias emocionales son decisivas. La
sociedad es cada vez més complegja'y cambiante: como son la multiculturalidad, la
movilidad geogréfica, la globalizacion y la multinacionalidad de las relaciones

personales.
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1.2. Modelo pentagonal de competencias emocionales

Este modelo fue propuesto por Bisquerra R. y Pérez N., quienes refieren que las
competencias emocionales son el conjunto de conocimientos, capacidad, habilidades
y actitudes necesarias para tomar consciencia, comprender, expresar y regular de
forma adecuada | os fendmenos emocionales. Asimismo, refiere que € desarrollo de
las competencias emocionales favorece a la adaptacion socia y las relaciones
interpersonales, los procesos de aprendizaje, afrontamientos de los retos de la vida,

problemas en el trabajo, entre otros.

Por lo tanto se estructuran en cinco grandes competencias tales como la conciencia
emocional, regulacién emocional, autonomia emocional, competencia socia y
competencias paralaviday bienestar que, més adelante, seran desarrollados y, a su

vez, tomados como dimensiones (5).

Competencias para la ondera —
vida y el bienestar >I.,/”“\¥ \/ anciencia emociona
e %

! ;
‘- ', Competencias /

Competencia _ emocionales /.|  Regulacion
social | ! ional

LT ¥)

hutc;nnm[a
emocional

Figura 1. Tomado de BisguerraR y Pérez N (2007). Las competencias emocionales (5).

1.3. El valor delas competencias emocionales

Las emociones juegan un papel fundamental en los procesos de adaptacion ante los
cambios —deseados o0 imprevistos-. También en e desempefio diario de nuestras
actividades, en los procesos de aprendizaje, interacciones interpersonales y por
supuesto en nuestro bienestar y salud (9).

Lasituacion de confinamiento y crisis sanitariaha supuesto un desafio paralamayoria
de las personas respecto a la gestién de sus emociones. Hemos puesto en marcha
estrategias de toda indole, fisicas y psicoldgicas, para propiciar una mejor adaptacion
y afrontar la incertidumbre, la reduccion de fuentes de gratificacion habituales
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interpersonales, para propiciar emociones agradables, a pesar de las dificultades, e
idear maneras de reducir o mangjar €l estrés.

Todo esto ha puesto a prueba nuestra resistencia emocional. Pero también ha
permitido tomar conciencia de nuestra capacidad para movilizar recursos orientados
a mangjar emociones complejas, organizar nuestras prioridades y necesidades e
intentar dar solucién alos obstacul os en estas circunstancias.

Hemos aprendido muchas cosas, hemos tenido la oportunidad de observar y conocer
nuestras fortalezas y habilidades, y, con mucha probabilidad, los momentos de
introspeccion han puesto de manifiesto aspectos de nuestra gestion emociona y
afrontamiento que podrian mejorarse.

La vida constantemente nos pone ante un dilema: bloguearse y profundizar en el
sufrimiento, o adoptar un enfoque resiliente y de aprendizge, adaptandonos a la
situacion de un modo productivo para nuestro bienestar emocional. Si decidimos la

segunda opcidn, necesitaremos de nuestras competencias emocionales. (7)

1.4. Dimensiones
A. Conciencia emocional

Serefiere ala capacidad de tomar concienciade | as propias emociones, incluyendo
la habilidad para darse cuenta del climaemociona de un contexto dado (10). Esta
competencia se configura de las siguientes micro competencias.

- Toma de conciencia de |as propias emociones, es la capacidad para apreciar a
detallelos propios sentimientos y emociones, reconocerlosy nombrarlos, lo cual
le permite al individuo experimentar emociones multiples y percibir lafalta de
capacidad de tomar conciencia de los propios sentimientos debido a la
inatencidn selectiva o dindmicas inconscientes.

- Dar nombrealasemociones serefiere alaeficaciaen el empleo del vocabulario
emociona y las expresiones disponibles en un contexto cultural determinado.

- Empatia es la capacidad de comprender las emociones de los demés, mediante
laimplicacion emocional de las diversas situaciones que atraviesan los demas.

- Tomar conciencia de la interaccion entre la emocién, cognicién y
comportamiento. Este aspecto es de suma importancia, ya que los estados
emocionales influyen en e comportamiento y estos, en la emocién; ambos
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pueden regularse por la cognicion y estan en constante interaccion.

- Detectar creencias. Existen creencias que inciden en la autoestima y otros
aspectos de la vida; por lo tanto, es importante saber identificarlas y discernir
las positivas de las negativas, y ser capaces de cambiar las que pueden ser
perjudiciales para el individuo.

- Atencidn plena, serefiere acentrar el pensamiento en algo sin distraerse en otras
cosas de forma consciente y voluntaria.

- Conciencia ética y moral: es necesario que los individuos cuenten con una
educacion en los valores y principios morales que los direccionen a un

comportamiento ético afavor del bienestar social.

B. Regulacién emocional

Es la capacidad de mangjar las emociones de forma apropiada, la cual supone la
toma de conciencia de la relacion entre la emocion, cognicion y comportamiento,
contar con buenas estrategias de afrontamiento y con habilidades para
autogenerarse emociones. Existen las siguientes micro competencias que
conforman esta dimension (10).

- Expresion emociona apropiadaviene a ser aquella capacidad del individuo que
lo ayuda a comprender su propio estado emacional, tanto interno como externo.

- Regularizacion de emociones y sentimientos viene a ser la aceptacion de los
sentimientos y emociones de la persona, a igual que e control de la
impulsividad delas mismas, como puede ser laira, violenciao comportamientos
deriesgo, a igua que la capacidad de prevenir otros estados emocional es como
el estrés, ansiedad o depresion.

- Regularizacion emocional con concienciaéticay moral, viene aser la capacidad
de la persona sobre e control de sus emociones y toma de decisiones
influenciadas por su moralidad.

- Laregularizacion de la ira para la prevencion de la violencia, se da con la
finalidad de que se pueda gestionar laira de forma correcta.

- Tolerancia a la frustracion; capacidad de poder afrontar de forma optima
aquellas situaciones en las cuales se requiere de un mayor control de las
emociones, o cua incrementa las probabilidades de bienestar.

- Estrategias de afrontamiento, capacidad gque tiene la persona para hacer frente a
situaciones de conflicto. El implica e empleo de estrategias para gestionar la
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intensidad y duracion de la emocion.

- Competencias para autogenerar emociones positivas, tales como la aegria,
humor, gratitud, entre otros, con el propdsito de autogestionar su propio
bienestar emocional para unamejor calidad de vida.

C. Autonomia emocional

Es el conjunto de caracteristicas vincul adas con | a autogestion emocional, entre las
gue se encuentran la autoestima, la actitud positiva, responsabilidad, capacidad
para andizar criticamente las normas sociales, capacidad de buscar ayuda y
recursos, Yy la autoeficacia personal. Se tienen las siguientes micro competencias
(20):

- Autoestima hace referencia a la percepcion que tiene el individuo sobre si
mismo, ya sea de forma positiva o negativa.

- Automotivacion, capacidad del individuo de poder automotivarse eincentivarse
asi mismo arealizar multiples actividades en diferentes ambitos.

- Autoeficacia emocional, capacidad del individuo de aceptar la propia
experienciaemociona y modificarla de acuerdo a un contexto determinado.

- Responsabilidad: esla capacidad de responder por |os propios actos.

- Actitud positiva, capacidad de mantener siempre e optimismo, amabilidad y
respeto por los demas.

- Pensamiento critico: se refiere a pensamiento raciona y reflexivo que nos
permite decidir qué pensar, creer, sentir y hacer. Este tipo de pensamiento es de
un nivel superior, por lo que no es automdtico, Siho que requiere
autodeterminacion, reflexion, esfuerzo, autocontrol y metacognicion.

- Andlisis critico de las normas sociales, capacidad de evaluar de forma objetiva
los mensgjes, culturas y comportamientos personales que influyen dentro del
entorno socia del individuo, ya sea de forma positiva o negativa

- Asumir valores éticos y moraes, la conciencia y regulacion emocional
conllevan ala responsabilidad ante decisiones que tomamos ante la vida.

- Resliencia es la capacidad del individuo para sobreponerse ante situaciones

adversas.
D. Competencias sociales

Eslacapacidad para mantener buenas rel aciones con otras personas, lacual implica
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dominar |as habilidades social es basi cas, comunicacion efectiva, respeto, actitudes
prosociales y asertividad (10). Las micro competencias que la componen son las
siguientes:

- Dominar las habilidades sociales basicas, asi como e saber escuchar, saludar,
despedirse, dar las gracias, pedir un favor, manifestar agradecimiento, pedir
disculpas, aguardar turno, mantener una actitud dialogante.

- Respeto a los demas: es la intencion de aceptar y apreciar las diferencias
individuales y grupales, asi como valorar los derechos de las demas personas.

- Comunicacion receptiva: es la capacidad de atender alos demas tanto como en
comunicacion verbal o no verbal con precision.

- Comunicacion expresiva: eslacapacidad deiniciar y mantener conversaciones,
expresar con claridad |os pensamientos y sentimientos.

- Compartir emociones es el grado de reciprocidad para compartir las emociones
con las demas personas.

- Comportamiento prosocial y cooperacion: es la capacidad de reaizar acciones
en favor de otras personas.

- Trabago en equipo es la capacidad de trabgjar de manera cooperativa con las
demés personas, a fin de crear climas emocionales positivos enfocados a un
determinado objetivo.

- Asertividad: es la capacidad de defender y expresar los propios derechos,

opiniones y sentimientos, a mismo tiempo que se respetala de los demés.

- Prevenciony gestion de conflictos esla capacidad de identificar situaciones que
requieren una solucién o decisién preventiva y evauar riesgos, barreras y
recursos.

- Lacapacidad de negociacion y mediacién son aspectos fundamentales para la
solucion pacifica de un problema.

- Lacapacidad de gestionar situaciones emocionales es la capacidad de activar
las estrategias de regul acién emocional colectiva.

- Liderazgo emocional es la capacidad de influir en las personas para la
consecucion de objetivos.

- El climaemocional eslacapacidad de generar un climaemocional agradable en

el grupo donde setrabga.
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E. Competenciasparalaviday € bienestar

Es la capacidad de adoptar comportamientos apropiados y responsables para la
solucion de problemas personales, familiares, profesionales y sociaes, orientados
hacialameoradel bienestar de lavidapersona y socia (10). Estd compuesto por
las siguientes microcompetencias:

- Fjar objetivos adaptativos es la capacidad para fijar objetivos positivos y
realistas a corto o largo plazo.

- Tomadedecisiones, eslacapacidad de asumir laresponsabilidad por |as propias
decisiones, tomando consideracién de los aspectos éticos, sociaes y de
seguridad.

- Buscar ayuday recursos es la capacidad de identificar la necesidad de apoyo y
asistencia, asi como de acceder alos recursos disponibles apropiados.

- Ciudadania activa, participativa, critica, responsable y comprometida, lo cual
implica e reconocimiento de los propios derechos y deberes, desarrollo de un
sentimiento de pertenenciay participacion efectiva en un sistema democrético.

- Bienestar emocional: esla capacidad de gozar de forma consciente de bienestar
fisico, psicologico y social.

- Huir es la capacidad de generar experiencias éptimas en la vida profesional,
personal, social y otros ambitos de lavida.

- Emociones estéticas son agquellas que se experimentan ante la belleza u obra de

arte de cualquier tipo.
1.5. Importancia de las competencias emocionales en nuestra vida

Las emociones y estados afectivos tienen gran influencia en muchos procesos
cognitivos como € razonamiento, la atencion, la memoria y la percepcion,
fundamentales en el procesamiento de informacion.

Las emociones pueden facilitar, distorsionar o inhibir procesos centrales en la
adquisicién, asimilacion, amacenamiento y recuperacion de informacion (Aparicio,
2009).

Las emociones son reacciones psicofisioldgicas — respuestas cognitivas, fisiolégicas
y conductuales- en respuesta a situaciones, acontecimientos y demandas externas o
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internas, que predisponen ala accidn, através de una rdpida organizacion para hacer
frente ala experiencia.

Conocer como reaccionamos, qué es lo que sentimos, como podemos regular las
distintas respuestas emocionales mas automaticas para mejorar nuestro pensamiento
y disposicion ante determinadas tareas o situaciones rel evantes para nuestro bienestar,
son algunas de | as competencias emocional es que sustentan lainteligencia emocional.

Asi, € resultado de hacer las cosas de forma emocionamente inteligente, seria,
aceptando los cel os como una emoci 6n que podemos tener, observando y entendiendo
por qué estd, y actuando para minimizar los celos, siendo realistay no perjudicando
una buena relacion por suposiciones infundadas. (7)

1.6. Lascompetencias emocionales: la base de la inteligencia emocional

El concepto de inteligencia emocional se popularizé con la publicacion del “éxito de
ventas” de Daniel Goleman (1995). Sin embargo, fueron Salovey y Mayer en 1990
guienes acufiaron el término inteligencia emocional y propusieron un modelo basado
en distintas habilidades emocionales —que es uno de los mas consolidados en la
actualidad-.

La inteligencia emocional para estos autores consiste en la habilidad para mangar
nuestras propias emociones y las de los demas, discriminar entre ellas y usar la
informacion que nos aportan para guiar nuestro pensamiento y nuestras acciones
(Molero, Saiz y Esteban, 1998).

Es decir, la inteligencia emociona seria la capacidad de procesar la informacion
emociona con exactitud y eficacia: la habilidad de percibir, asimilar, comprender,
expresar y regular las emociones, propias y de los demés (Mayer y Salovey, 1997;
Mayer, Caruso y Salovey, 1999; 2001).

Asi, Goleman (1998) la describe como la capacidad para reconocer |os propios
sentimientos y los de los demés, para motivar y gestionar la propia emocionaidad y

las emociones en | as relaciones interpersonal es.

Los principios 0 competencias emocionales bésicas en una adecuada inteligencia

emocional son: e autoconocimiento, autocontrol, automotivacion, empatia,
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habilidades sociales, asertividad, proactividad y creatividad en laforma de afrontar y

resolver problemas (Garcia-Fernandez y Giménez-Mas, 2010).
1.6.1. Las5 Competencias Emocionales esenciales

Bisquerra Alzina (2007) ofrece unarevision comprensivade las distintas propuestas
en torno a las competencias emocionales y propone un modelo en & que organiza
las distintas habilidades en cinco competencias emocional es:

A. Consciencia emocional
Capacidad para percibir, identificar y comprender las emociones en uno mismo y

en los demas, através de la expresion verbal y no verbal.

Expresion facial.

Tono devoz.

Expresividad corporal.

Manejo adecuado del lenguaje emocional.

Empatia o comprensiéon de las perspectivas de los otros, implicarse en sus
vivencias.

Leer las claves situacionales y de expresion que tienen un grado de consenso
cultural (11).

B. Regulacién emocional

Capacidad para manejar adecuadamente |as emociones.
Conocer las interacciones entre emocion, pensamiento y conducta.
Expresién de las propias emociones.
Reconocer y tener la capacidad de regular algunos sentimientos y emociones
con fuerte impacto en las conductas que propul san.
Contar con habilidades para hacer frente a las emociones displacenteras o
incomodas que favorezcan lareduccion en intensidad, duracion y frecuencia de
las emociones displacenteras.
También, de manera complementaria y muy necesaria, es la capacidad para
autogenerar y experimentar emociones agradables de manera consciente y

voluntaria (12).
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C. Autonomia emocional
Esta competencia recoge diversas caracteristicas y actitudes relacionadas con la
autogestion personal, es decir, caracteristicas personales que permiten que los
estimulos externos no afecten de manera dréstica a la persona, permitiendo ser
sensibles, pero con cierta capacidad de autoproteccion.
Poseer una autoestima positiva.
Capacidad para automotivarse e implicarse en actividades diversas de lavida.
Capacidad para asumir con responsabilidad las decisiones, implicarse en
comportamientos saludables, seguros 'y éticos.
Percepcion de autoeficacia emocional.
Capacidad para afrontar de maneraresiliente situaciones adversas (13).

D. Inteligenciainterpersonal
Capacidad para construir y mantener buenas relaciones con otras personas.

Dominio de habilidades sociales, habilidades de comunicacién y escucha
receptiva.
Habilidad para compartir emociones de manera adecuada a la estructura de la
relacién y contexto.
Asertividad.
Actitudes prosociaes y de cooperacion, respeto y aceptacion de las diferencias
individuales.
Habilidades para prevenir y solucionar problemas o conflictos.

E. Habilidadesdelaviday € bienestar
Capacidad para afrontar los desafios cotidianos y situaciones excepcionales de
manera adaptativa y responsable, que permiten organizar la vida de manera
saludable y equilibrada, o que contribuye a experimentar satisfaccion y bienestar.
La capacidad para establecer objetivos positivos, alcanzables y realistas.
Latoma de decisiones en distintos &mbitos de la vida.
Labusgueda de recursos y apoyo cuando es necesario.
El gercicio de una ciudadania activa, civica, responsable, critica y
comprometida.
La capacidad para disfrutar conscientemente del bienestar y procurar

transmitirlo alas personas con las que se interactta (14).
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Laorganizacién en estas competencias emocional es nos permitira esbozar un marco
0 mapa conceptual para el propio autoconocimiento, que permita reconocer cuales
son nuestros puntos fuertes, qué habilidades se nos dan mejor y cudles es nuestro
talon de Aquiles.

Identificar nuestras competencias emocionales sera, sin duda, fundamenta para
comenzar un camino de crecimiento y fortalecimiento en el ambito personal,

profesional y social.
1.6.2. Crecimiento personal y profesional

L as competencias emocionales que se necesitan, parasalir a mundo laboral, donde
se tendra que tomar decisiones que implican mucha responsabilidad, ademas de
alcanzar autonomia emocional, aprendiendo a gestionarla hacia el exterior (15).

Las competencias emocional es que se necesitan desarrollar son:

A. Trabajoen equipo. Esel esfuerzo integrado junto a otras personas pararealizar
un proyecto y enfocarlo a una misma meta.

B. Autoconfianza. Es la capacidad de tener una percepcion muy clara de nuestro
valor y de nuestras capacidades.

C. Autocontrol. Implicala gestién adecuada de nuestras emociones y que estas no
Sean quienes nos controlan a nosotros.

D. Paciencia. Junto alatolerancia, esunaherramientaideal paracontrolar nuestras

reacciones.

E. Asertividad. Esta estrechamente ligada a la autoestima, a respeto y al aprecio
por uno mismo 'y por los demés.

F. Empatia. Es la capacidad de sintonizar con las emociones, sentimientos y
preocupaciones de otras personas.

G. Control del estrés. No solo en € terreno laboral, también en e personal.

H. Altruismo. Implica velar por € bien de los demés sacrificando los intereses

propios.

I. Autonomia. Podemos entenderla como un concepto amplio que incluye un
conjunto de caracteristicas relacionadas con la autogestion emocional.
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J. Capacidad de toma de decisiones. Gracias a la inteligencia emocional,
seremos mas capaces de tomar mejores decisiones.

Para crecer persona y profesionalmente se necesita un grado muy ato de
autoconciencia. Esimportante que comprendas esto: si quieres hacer del mundo un sitio

mejor, échate un vistazo ati mismoy cambia.

Estés muy equivocado si crees que la causa de tu estado emocional esta en el entornoy
tu eres su efecto. Al contrario, la causa vive en ti, en tu mente, en aceptar que
manifiestas todo aquello que vive en tu subconsciente. (16)

En e mundo laboral, es tan importante tomar en consideracion, € mango de las
emociones, ya que implica la habilidad de percibir y expresar emociones de manera
adecuada, manejar el estrés y adaptarse a situaciones cambiantes, tener empatia hacia
los comparieros de trabajo y utilizar las emociones de manera constructiva para tomar

decisiones y resolver conflictos.
2. RENDIMIENTO LABORAL
2.1. Concepto

El rendimiento laboral se entiende como aquellas acciones y conductas realizadas por
los trabajadores, quienes ayudan a conseguir |as metas trazadas por |as organizaciones
(17). Estos comportamientos constituyen una serie de estrategias individuales para
lograr esos objetivos, y estan referidos a las capacidades, habilidades, necesidades y
cualidades del trabajador; cualidades que interacttan con la naturaleza del trabgjo y
de la organizacién para producir comportamientos que pueden incidir en los
resultados y cambios sin precedentes que se dan en |las organizaciones (18).

El rendimiento laboral se refiere a nivel de eficiencia y efectividad con el que un
empleado llevaacabo sustareas y responsabilidades en &l entorno de trabajo. Incluye
aspectos como la calidad del trabajo realizado, la cantidad de trabajo completado, la
puntualidad, la capacidad para trabajar en equipo y cumplir con los objetivos y
expectativas del empleador (19).

En recursos humanos, € rendimiento se refiere a la evaluacion sistematica del
desempefio de los empleados en relacion con las expectativas y estéandares
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establecidos por la organizacion. Esto implica medir la eficiencia, la efectividad y 1a
calidad del trabajo realizado por cada empleado, asi como su contribucién al logro de
los objetivos organizacionales. El rendimiento en RRHH involucra procesos de
evaluacion, retroalimentacion, desarrollo y reconocimiento para optimizar €l
desempefio individual y colectivo en laempresa (19).

Cuando hablamos de rendimiento laboral hacemos referencia a la forma en que una
persona cumpl e sus responsabilidades |aborales y logra los resultados deseados.

2.2. Modelotedrico del rendimiento laboral del Campbell

Esta teoria parte de la necesidad de medir € rendimiento laboral de maneraintegral,
por lo que se considera uno de |os pilares tedricos parala evaluacion del rendimiento
laboral, porque cuenta con |os componentes necesarios para medir €l desempefio y de
esta manera poder ayudar aformular estrategias direccionadas al cumplimiento delos
objetivos. Este modelo surge a partir de unainvestigacion en el gjército de Estados
Unidos, donde necesitaban medir € rendimiento de sus soldados mediante los
componentes vinculados a las tareas especificas de cada puesto y conductas que
brindan soporte al ambiente organizacional. Més adelante, Campbell et al., en 1993,
desarrollaron ocho elementos de rendimiento laboral tales como e dominio de tareas
especificas, habilidades en tareas no especificas, comunicacién ora y escrita,
mantenimiento de la disciplina personal, facilitacién del rendimiento en equipo,
supervision y la administracion; los cuales han sido considerados adecuados para la
valoracion del rendimiento laboral (17).

2.3. Dimensiones
A. Rendimientoen latarea

El rendimiento en latarea hacereferenciaal logro delas tareasy responsabilidades
de un trabajo de acuerdo con las capacidades y conocimientos que estan incluidos
en |as tareas descritas para cada puesto, que contribuyen a la organizacion directa
o indirectamente (17). El contenido de las tareas es experimentado dentro del
desarrollo, debido aque € trabajador puede percibir si lo que estarealizando tiene
alguna utilidad para la empresa 0 no; asi también este contenido debe tener la
suficiente posibilidad de que el trabajador pueda desenvolverse de manera Optima
con los conocimientos o capacidades que haya desarrollado (20).
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El rendimiento en la tarea esté directamente vinculado con el nicleo técnico, los
cual es dependen del conocimiento, |as capacidadesy |as habilidades del individuo;
por lo tanto, € rendimiento a la tarea estara sujeto a comportamientos
direccionados a la produccion de bienes o servicios (17).

B. Comportamientos contraproducentes

Se definen como comportamientos antisociales que son eecutados por los
empleados en su lugar de trabajo, violan normas organizacionales significativas y
amenazan la buena voluntad de una organizacion, sus miembros, o ambos. Se
pueden identificar tres, asi como la intencionalidad, que quiere decir que la
manifestacion de tales comportamientos estabajo e control volitivo del individuo;
pertenencia a la organizacion, que se refiere Unicamente a conductas negativas
gjecutadas por miembros activos o pertenecientes ala organizacion; y, contraria a
loslegitimosintereses de laorganizacion, serefiere aque |os objetivos o metas que
laorganizacion plantea deben ser legitimos en el sentido de que no deben incumplir
las leyes ni afectar laintegridad de las personas (21).

En consecuencia, son actos deliberados que buscan perjudicar alas organizaciones
en beneficio del trabajador. Estos actos se dan en | as horas designadas paratrabajar
7).

C. Rendimiento en € contexto

Son comportamientos cooperativos 0 de ayuda que presentan consecuencias
positivas para la organizacion, aunque no son formamente exigidos o
recompensados, con laintencién de beneficiar ala organizacidn, sobrepasando las
expectativas. Por lo que se identifican dos formas de comportamiento en el
contexto, asi como el atruismo y conformidad en general, € primero vadirigido a
individuos en especifico, mientras que, € segundo esta dirigido a la organizacion
como un todo. Estd compuesto por dos indicadores; € primero es anivel persona,
gue esta caracterizado por tomar lainiciativa, aceptar y aprender, cooperar con los
demas y la comunicacion efectiva. Y, € segundo, es a nivel organizacional,
caracterizado por mostrar responsabilidad, estar orientado al cliente, ser creativoy

emprender tareas |aboral es desafiantes (21).
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2.4. Factoresqueinfluyen en e rendimiento laboral delostrabajadores

El rendimiento labora es afectado por una combinacion de habilidades individuales,
motivacion, condiciones de trabgo y la adecuacion entre € empleado y su puesto.
Factores como la capacitacion, € liderazgo, € ambiente laboral, la claridad de las
expectativas, € soporte organizacional y la salud fisicay mental de los trabajadores
son todos cruciales. Paraoptimizar €l rendimiento, |as organizaciones deben evaluar y

mejorar estas areas continuamente.

El rendimiento laboral se refiere a nivel de eficiencia y efectividad con el que un
empleado Ileva acabo sustareas y responsabilidades en € entorno de trabgjo. Incluye
aspectos como la calidad del trabajo realizado, la cantidad de trabajo completado, la
puntualidad, la capacidad para trabgjar en equipo y cumplir con los objetivos y
expectativas del empleador (22).

En recursos humanos, € rendimiento se refiere a la evaluacion sistematica del
desempefio delos empleados en relacion con las expectativas y estandares establ ecidos
por la organizacion. Esto implica medir la eficiencia, la efectividad y la calidad del
trabg o realizado por cada empleado, asi como su contribucion al logro de los objetivos
organizacionales. El rendimiento en RRHH involucra procesos de evauacion,
retroalimentacion, desarrollo y reconocimiento paraoptimizar el desempefio individua

y colectivo en laempresa.

El rendimiento laboral se mide generalmente a través de eval uaciones de desemperio,
gue pueden incluir autoeval uaciones, evaluaciones de supervisores, evaluaciones por
pares, y andisis de KPIs (Indicadores Clave de Desempefio).

Estas evaluaciones del desempefio laboral deben ser objetivas, justas y consistentes, y
deben alinearse con los objetivos de la organizacion. Herramientas como el balance
scorecard 0 sistemas de gestion del rendimiento pueden ayudar a medir y gestionar €
rendimiento de manera efectiva (23).

Gestionar & rendimiento labora esfundamental paragarantizar un ambiente detrabgo
productivo y eficiente. Al establecer objetivos claros y medibles, tanto a nive
individual como de equipo, se impulsa la consecucién de objetivos y se mejora la
productividad laboral. La gestién del rendimiento también permite identificar
fortdezas y areas de mejora en cada puesto de trabgjo, facilitando asi @ desarrollo
profesiona de los empleados y la optimizacion de los recursos del equipo de trabajo.
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Ademés, a proporcionar retroalimentacion regular y apoyo adecuado, se fomenta un
lugar de trabajo colaborativo y motivador, donde |os empleados se sienten valorados y

comprometidos con |os objetivos establ ecidos.

En un contexto de contratacion internaciona y diversa, la gestién del rendimiento
juega un papel clave en asegurar que todos los empl eados, independientemente de su
ubicacion, entiendan los estandares y expectativas de rendimiento. Las politicas y
précticas de rendimiento deben ser culturalmente sensibles y adaptadas alas diferentes
legidaciones y normativas laborales. La gestion del rendimiento ayuda a las
organizaciones a mantener la coherenciay la equidad en la evaluacion y el desarrollo
del rendimiento anivel mundial.
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3. ANALISISDE ANTECEDENTESINVESTIGATIVOS
3.1. Internacionales

Millan-Franco M. (2021). Espafia. “La competencia emocional como
predictora de la felicidad en trabajadores sociales”. Con el objetivo de evaluar
el rol predictor de las dimensiones de lainteligencia emociona sobre lafelicidad
subjetiva percibida en una muestra de estudiantes de una universidad publica de
Espaiia. Fue un estudio de tipo descriptivo y correlacional de corte transversal,
donde participaron 187 estudiantes. Los resultados demostraron que la claridad
emocional y la reparacion de las emociones fueron predictores significativos
positivos de la felicidad subjetiva, mientras que la atencion emocional fue un
predictor significativo negativo. Por o tanto, la inteligencia emocional, entre los
estudiantes y futuros trabajadores sociales, constituye un factor de proteccién que
puede aumentar su bienestar y, concretamente, su felicidad subjetiva (24).

Sanchez-Gomez M. (2020). Espafia. “Inteligencia emocional y rendimiento en
docentes: El agotamiento emocional como moderador”. Examinaron €l papel
mediador del agotamiento emocional en larelacion entrelainteligenciaemocional
y el rendimiento laboral. Fue un estudio de tipo transversal, € cual conté con la
participacion de 717 profesores de nivel primario, secundario y universitarios. Los
resultados demostraron que la inteligencia emocional se correlaciond
negativamente con e agotamiento emocional (r=—0,22) y positivamente con €
desempefio laboral (r=0,39). Asimismo, e agotamiento se correlaciond
negativamente con e rendimiento (r= -0,28). Estos hallazgos demuestran la
importancia del agotamiento para comprender el desempefio laboral de los
docentes y enfatizan el papel de la inteligencia emocional como una variable
protectora (25).

Castafio J. y Pdez M. (2020). Espaia. “Calidad de vida laboral percibida y
competencias emocionales asociadas en profesionales jovenes”. Con €
objetivo de hallar larelacidn entre lainteligencia emocional y la calidad de vida
laboral. Fue un estudio detipo correlacional, donde participaron 149 egresados de
la Universidad de Manizales. El andlisis de resultados evidencié que, a mayor
inteligencia, mayor sera la calidad de vida labora y las estrategias de
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afrontamiento a estrés. Llegando a la conclusion de que deberia asignarse €l
desarrollo de la inteligencia emocional en € contexto universitario, para

coadyuvar a éxito profesional (26).
3.2. Nacionales

Anglas, C. (2021). Lima. “Inteligencia emocional y desempefio laboral por
competencias en € personal de UCI Covid del hospital publico y privado”.
Este estudio tuvo como objetivo determinar la relacién que existe entre la
inteligenciaemocional y el desempefio laboral por competencias en el persona de
la uci covid del hospital Guillermo Kaelin de la Fuente, estudio de enfoque
cuantitativo de nivel descriptivo de tipo correlacional donde se evaluaron a 72
enfermeras con méas de 2 afios de experienciaen el areay especialistas en cuidados
intensivos alas que seles aplico € test de Baron version corta (EQI-S) para medir
la inteligencia emocional y la Guia de evaluacién competencia para evaluar €l
desempefio labora por competencias, se obtuvo que del total de los evaluados €
70.83% obtuvieron un nivel de inteligencia emocional alto , € 26,39% un nivel
medioy el 2.7% un nivel bajo, asimismo que del 100% delos evaluados €l 55.56%
presentaron un nivel de desempefio laboral competencial alto, e 40.8% un nivel
medio y € 4.17% un nivel bajo, concluyendo que existe relacion significativa
directa de nivel moderado entre lainteligenciaemocional y € desempefio laboral
por competencias del persona de uci covid del hospital Guillermo Kaelin de la
fuente, con un resultado de (P = ,000< 0.05) y un coeficiente de correlacion de
Spearman (Rho=.512) (27).

Séanchez 1. (2019). Lima. “Inteligencia emocional y €l rendimiento laboral de
los colaboradores del Complejo Comercial Unicachi, Comas”. Busco
determinar €l nivel de relacion entre ambas variables. Se empled una metodologia
de tipo aplicada, con un disefio no experimental, de corte transversal, donde se
contd la participacion de 50 colaboradores. Los resultados evidenciaron una
relacion positiva y significativa entre la inteligencia emociona y €l rendimiento
laboral de los colaboradores del Complejo Comercial Unicachi (28).

Rodriguez H. (2018). Lima. “Salario emocional y rendimiento laboral en
Makro Supermayorista S.A., Santa Anita”. Con €l objetivo de determinar la
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relacion entre ambas variables. Fue una investigacion de tipo aplicada de nivel
descriptivo-correlacional, con un disefio no experimental y de corte transversal,
donde se tuvo la participacién de 123 colaboradores, a quienes se les administro
dos cuestionarios. Los resultados evidenciaron una correlacion significativa entre
el salario emocional y rendimiento laboral (p = 0.000 < 0.05 y Rho de Spearman
0.596, correlacion positiva moderada) (29).

Tito L. (2018). Madre de Dios. “Inteligencia Emocional y Rendimiento
Laboral delos Trabajadoresdelalntendencia Regional Madre de Diosdela
SUNAT”. Se propuso como objetivo explicar como la inteligencia emociona se
relaciona con € rendimiento laboral de los trabajadores de dichainstitucién. Fue
un estudio de tipo correlacional de corte transversal, donde participaron 39
trabajadores. De los resultados se aprecia que la dimensién que mejor predice e
rendimiento laboral es la estabilidad emocional, pues e nivel de correlacion
alcanza un valor de 0,665 para el coeficiente r de Pearson con una significacion
menor del 5% (p=0,001). En consecuencia, se hall6 una correlacion significativa
gue alcanza un indice de 0,740 para €l coeficiente de r de Pearson que implicaun
coeficiente de determinacion de 0.547, lo que equivale a afirmar que la
inteligencia emociona de la Intendencia Regional Madre de Dios de la SUNAT
depende en 54.76% del rendimiento laboral (3).

Moreano, N. (2018). Callao. “La inteligencia emocional y e desempefio
laboral del profesional de enfermeria del Centro Médico Naval Santiago
Tavara”. Evalud la influencia de la inteligencia emocional en e desempefio
laboral del profesional de salud especificamente enfermeros del hospital Santiago
Téavara, donde se aplico € test de inteligencia emocional basada en las teorias de
Goleman y una directiva administrativa que era utilizada en la institucién en
estudio paramedir desempefio laboral en un total de 107 enfermeras, concluyeron

que existe unarelacion directa entre ambas variables (30).
3.3. Locales

TrellesN. (2022). Arequipa. “Competencias emocionales y su relacion con el
desempefio laboral en lostrabajadores de la empresa constructora Cumbres
Challapampa SAC, Arequipa”. Busco establecer larelacion entre las variables
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de estudio. Fue un estudio de tipo cuantitativo, hipotético deductivo, tipo aplicada
y nivel correlacional, con una muestra de 129 trabajadores. Se concluye alaluz
de los resultados que las competencias emocionales se relacionan con €
desempefio labora de los trabajadores de la empresa, con un coeficiente de
correlacion del 0.430 aceptando la hipétesis de la investigacion mediante una

significancia asintética bilateral menor a 0.05 (31).

ChaparroE. (2019). Arequipa. “Competencias emocionales y su influencia en
el desempefio laboral de los trabajadores del programa social Qali Warma,
Puno”. Se andiz0 s las competencias emocionales influyen en e desempefio
laboral delos trabajadores de dicho programa. Se empled una metodologiadetipo
correlacional y disefio no experimenta de corte transversal, con una muestra de
77 trabgjadores. El andlisis de los resultados muestra que las competencias
emocionaes influyen en el desemperio laboral, por lo cual se propuso un plan de
mejora de las competencias emocionales de |os trabaadores del programa social
Qali Warma Puno, lo cual impactaria positivamente en e desempefio labora de

los mismos (32).
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CAPITULO I1:
METODOLOGIA

1. TECNICAS, INSTRUMENTOSY MATERIALESDE VERIFICACION

1.1. Técnicas

Para las dos variables de este estudio se empled la técnica del cuestionario, lacua se
entiende como un conjunto de procedimientos estandarizados de investigacion
mediante los cuales se recoge y analiza una serie de datos de una muestra de casos
representativos de una poblacién.

1.2. Instrumentos

Se utilizaron dos instrumentos que permitieron la valoracion de ambas variables y son
los siguientes:

- Cuestionario de Desarrollo Emocional de Adultos (QDE-A)

Este cuestionario fue creado por Pérez-Escoda N et a en el 2010 en base a modelo
pentagonal de las competencias emocionales realizado por Bisquerra y Pérez en
2007. Constade 48 items, agrupados en cinco dimensionestales como la conciencia
emocional, regulacion emocional, autonomia emocional, competencias sociales y
competencias paralaviday el bienestar. Evaluado através de unaescalatipo Likert
con cuatro opciones de 1 a4 (1= En total desacuerdo, 2= En desacuerdo, 3= De
acuerdo y 4 = Totalmente de acuerdo). Para la calificacion se deberdn sumar las
puntuaciones marcadas y delamismamanera se haraen cadadimension. Lavalidez
se realizO por once expertos, quienes sostuvieron que el instrumento mide lo que
realmente debe medir y para la confiabilidad se obtuvo una consistencia interna
mediante el Alpha de Cronbach de 0.92 (10).

I nter pretacion global:

Baremo Punto de corte
Alto 144-192

Medio 96-143

Bajo 48-95
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- EscaladeRendimiento Laboral Individual

Esta escala fue creada por Koopmans en € 2014 en Argentina y fue adaptada por
Flores F en 2017. Consta de 16 items, agrupados en tres dimensiones, tales como el
rendimiento a la tarea, rendimiento en e contexto y comportamientos
contraproducentes. El cuestionario posee una modalidad de autoinforme, a través
delaescaatipo Likert, con cinco opciones de respuestas que van desde nunca (1),
casi nunca(2), algunas veces (3), casi siempre (4) y siempre (4). Paralacalificacion
se deben sumar las puntuaciones marcadas por cada dimension, esto, a fin de
conocer €l nivel de rendimiento laboral por cadafactor y parala puntuacion global
se sumaran |os puntaj es totales de cada dimension (33).

I nter pretacion global:

Baremo Punto de corte
Bueno 59-80
Regular 37-58
Malo 16-36

Lavalidacion de este instrumento fue realizada por Habich B y Rospigliosi M quien
la determind, a través, de una evaluacion por jueces, |os mismos que concluyeron
gue en €l instrumento hay suficiencia para ser utilizado y en la confiabilidad obtuvo
un coeficiente de confiabilidad general de 0.841, el cual indica que e instrumento

presenta una excelente confiabilidad (33).
2. CAMPO DE VERIFICACION

2.1. Ubicacion espacial
Lapresenteinvestigacion sedesarroll6 en el Hospital de Aplao, ubicado enlaprovincia
de Cadtilla, departamento de Arequipa.

2.2. Ubicacion temporal
Lapresente investigacion se desarroll 6 durante |os meses de abril y mayo del afio 2023.

2.3. Unidades de estudio
La unidad de estudio estuvo compuesta por trabajadores de la salud que laboran en €l
Hospital de Aplao.
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2.3.1. Poblacién

Parad estudio cuantitativo se asumieron |os siguientes parametros estadisticos:

N : Nuoumerototal de elementos que conforman la poblacion, el cua esigud
alr3

Z : Vaor estandarizado en funcion a grado de confiabilidad de la muestra
calculada en este caso 95% que esigual a1.96

E : Error asumido en € caculo que esigua a0.05

Q : 05

P : 05

Para determinar el tamario de la muestra se utilizo la siguiente formula:

_ E*xPxQxN
T EL(N = 1) + Z22PxQ

mn

n =120
23.2. Muestra:
A. Criteriosdeinclusion y exclusion
Deinclusién
- Profesionales de la salud de ambos sexos

- Profesionales de la saud que hayan aceptado participar en la

investigacion

De exclusion

- Profesionales de la salud con descanso médico en e periodo de
aplicacion de los instrumentos

- Profesionales de la salud que no hayan firmado & documento de

consentimiento informado
La muestra estuvo constituida por 120 trabajadores de salud que laboran en €l
Hospital Aplao.
2.3.3. Muestreo:

Es un muestro no probabilistico, por conveniencia, ya que nos permitira sel eccionar
aquellos casos accesibles que acepten ser incluidos. Fundamentado en la

conveniente accesibilidad y proximidad de |os sujetos para el investigador.
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3. ESTRATEGIASDE RECOLECCION DE DATOS

3.1. Organizacion

3.2.

3.3. Recursos materiales

Paralarecol eccion de datos, primeramente, se solicito permiso a director del hospital,

con lafinaidad de que otorgue su consentimiento para llevar a cabo la investigacion

en los trabgjadores. Una vez que se obtenga € permiso, se procedio a redizar las

coordinaciones correspondientes y se pactaraunafechay hora. Llegado € dia, se pas6

a reunir atodos los trabajadores en un ambiente adecuado, para darles a conocer los

objetivos de lainvestigacion, asi como para exponerles el consentimiento informado.

Luego, selesexplico laformade resolucion de losinstrumentos. Finalmente, |os datos

recopilados fueron tabulados en una base de datos y después, fueron analizados

mediante el programa SPSS version 25.

Recur sos

Recursos humanos

- Un asesor
-  Unatesista
- Unestadista

DESCRIPCION UNIDAD DE CANTIDAD COSTO POR COSsTO
MEDICION UNIDAD §. TOTAL 9.

Material y equipos:

Papel bond A4 80g. Millar 3 S.24.00 S.72.00
Lapiceros Unidad 6 §.1.50 §.9.00
Memoria USB Unidad 2 S/.30.00 S$/.60.00
Calculadora Unidad 1 S/.5.00 S/.5.00
Cuadernos Unidad 2 S/.2.50 S/.5.00
Otros gastos:

Internet Hora 100 S/.1.00 S$/.100.00
Llamadas telefénicas Minutos 200 S/.0.50 S$/.100.00
Fotocopias Hoja 800 $.0.10 $.80.00
I mpresiones Hoja 1000 S.0.10 $.100.00
Pasgjes (Aplao) Unidad 20 S/.20.00 $.400.00
Imprevistos $.200.00
TOTAL S/. 931.00

3.4. Recursos financier os
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3.5. Validacion y confiabilidad

Laescalade Rendimiento individual, fue validada por Habich B y Rospigliosi M en €
2019, en la Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas. Fue vaidado mediante el
juicio de expertos, conformado por 7 expertos. Para la confiabilidad se obtuvo una
consistenciainternamediante el coeficiente alfa de Cronbach 0.841, evidenciando una
excelente confiabilidad.

El Cuestionario de Desarrollo Emocional de Adultos (QDE-A), validado por Pérez N
et a en e 2021, en la Universidad de Barcelona, Espafia. La validez indico que €
andlisis factorial confirmatorio con parcelacion aeatoria de items fue positivo y €l
gjuste del modelo alcanzo valores aceptables. Para la confiabilidad, este cuestionario
mostro fiabilidades adecuadas, mediante el alfa de Cronbach |as dimensiones obtienen
valores de: concienciaemocional con 0.78, regulacion emocional con 0.77, autonomia
emocional con 0.77, competencia social con 0.64, competencias de vidacon 0.80y la
competencia emocional total con 0.89.

3.6. Criterios para el manegjo estadistico

Después de la recoleccion de los datos, los cuestionarios fueron tabulados en una
matriz de datos, € cua fue creado en el Programa Microsoft Excel. Asimismo, se
procedio a redlizar la calificacion de estos cuestionarios a fin de obtener los puntajes
directosy establecer |os niveles. Seguidamente, |os datos seran analizados a través del
programa estadistico SPSS.25. Para € cumplimiento de los objetivos se realizé un
analisis descriptivo de los datos y un andlisis de correlacion. Este Gltimo, se dara con
la verificacion de la distribucion de los datos mediante la prueba Kolmogorov-
Smirnov, € cua determinara si los datos presentan una distribucién norma o no
normal; que, de acuerdo a este resultado, se hizo uso de la prueba paramétrica R de
Pearson (normal) o la prueba no paramétrica Rho de Spearman (no normal) y de esta
manera se determind e grado de correlacion y significancia entre las variables de
estudio. Finalmente, este andlisis fue presentado a través de tablas y su respectiva
interpretacion, parala comprension del lector.
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CAPITULO I11:
RESULTADOSY DISCUSION
1. RESULTADOS

Tabla 1.
Datos Sociodemogr &ficos de los Trabajador es de Salud del Hospital Aplao

Datos Sociodemogr &ficos Fr. %

Edad

20 a 29 afos 23 19.2

30 a 39 afios 43 35.8

40 a 49 afos 27 225

50 a 59 afios 18 15.0

60 a més afios 9 7.5
Sexo

Femenino 70 58.3

Masculino 50 41.7
Area donde laboran

Consulta Externa 62 51.7

Emergencia 24 20.0

Hospitalizacion 15 19.2

Laboratorio 8 4.6

Sala de Operaciones 11 8.5
Modalidad de Trabajo

Contratado 57 475

Nombrado 63 52.5
Tiempo de Servicio

1 a5 afos 36 30.0

6 a 10 afos 51 42,5

11 a 15 afios 23 19.2

16 amas anos 10 8.3
Total 120 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Enlatablal, podemos observar que lostrabajadores en salud que laboran en el Hospital Aplao:

- Encuanto alaedad, el 35.8% se ubicaen el rango de 30 a 39 afios, seguido del 22.5% con
40 a 49 anos, € 19.2% de 20 a 29 afios, € 15.0% de 50 a 59 afos y € 7.5% de 60 a més
anos.

- En € sexo, podemos encontrar que € 58.3% son mujeresy el 41.7% son varones.

- El &eadondelaboran, el 51.7% en Consultaexterna, €l 20.0% en hospitalizacion, € 12.5%
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en emergencia, e 9.2% en sala de operacionesy el 6.7% en laboratorio.
- Lamodalidad de trabajo, en un 52.5% son nombrados, € 47.5% son contratados.
- El tiempo de servicio, & 42.5% viene laborando de 6 a més afios, € 30.0% de 1 a 5 afios,
€l 19.2% de 11 a 15 afiosy €l 8.3% de 16 amas afios.

L os datos sociodemograficos nos permiten evidenciar que los trabajadores que |aboran en este

hospital, en un acumulado de 55.0% tienen de 20 a 39 afios, siendo adultos jévenes, que hay

ligeramente un predominio de mujeres laborando en |os diferentes servicios, que casi la mitad

se desempefia en Consulta Externa, que mas de la mitad son nombrados y que € tiempo de

servicio, en un acumulado del 72.5% tiene de 1 a 10 afos.

Gréfico 1l
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Tabla2
Dimensiones de las Competencias Emocionales en los Trabajadores de Salud del
Hospital Aplao

Dimensiones de las Competencias Emocionales Fr. %
Bajo 2 17

Conciencia emocional Medio 111 925
Alto 7 5.8

Total 120 100.0
Bajo 5 42

Regulacion emocional Medio 112 93.3
Alto 3 25

Total 120 100.0
Bajo 4 3.3

Competencias sociales Medio 111 925
Alto 5 4.2

Total 120 100.0
Bajo 3 25

Autonomia emocional Medio 113 94.2
Alto 4 33

Total 120 100.0
Competencia paralaviday 53 ° 4 33

_ Medio 54 45.0

bienestar
Alto 62 51.7
Total 120 100.0

Fuente: Elaboracion propia

En latabla 2, se muestra que, en atencién alos items de |as dimensiones de las Competencias
emocionales, en el indicador Conciencia emocional, presenta en un 92.5% un desarrollo
medio, € 5.8% atoy & 1.7% bgjo; en cuanto ala Regulacién emocional, e 93.3% presentan
un desarrollo medio, € 4.2% bajo y € 2.5% ato; en las Competencias sociales, € 92.5%
presentan un desarrollo medio, € 4.2% ato y e 3.3% bajo, en cuanto a la Autonomia
emocional, e 94.2% presentan un desarrollo medio, € 3.3% ato, e 2.5% bago; en la
Competencia para laviday bienestar, el 51.7% presentan un desarrollo ato, 45.0% medio
y € 3.3 bgo.
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Grafico 2
Dimensiones de las Competencias Emocionales en los Trabajadores de Salud del
Hospital Aplao
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Tabla3
Competencias Emocionales en los Trabajador es de Salud del Hospital Aplao

COMPETENCIAS EMOCIONALES Fr. %
Bajo 6 5.0
Medio 95 79.2
Alto 19 15.8
Total 120 100.0

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 3, podemos observar que € 79.2% de los trabajadores en salud, presentan un

desarrollo emocional medio, seguido del 15.8% que esato y e 5.4% que es bajo.

Por lo que podemos deducir que en més de las tres cuartas partes de la poblacion en estudio,
presentan un desarrollo emocional medio, en atencion alos items consultados.

Grafico 3

Competencias Emocionales en los Trabajadores de Salud del Hospital Aplao
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Tabla4
Dimensiones del Rendimiento Laboral en los Trabajadores de Salud del Hospital Aplao

Dimensiones del Rendimiento Laboral Fr. %
Malo 10 8.3
Rendimiento de Tarea Regular 73 60.8
Bueno 37 30.8
Total 120 100.0
Malo 7 5.8
Rendimiento de Contexto  Regular 64 53.3
Bueno 49 40.8
Total 120 100.0
Comportamiento Malo 1 92
contrzproducmtes Regular 68 %6.7
Bueno 41 34.2
Total 120 100.0

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 4, se muestra que, en atencion a los items de las dimensiones del Rendimiento
laboral, en el indicador Rendimiento de Tarea, presenta en un 60.8% un rendimiento medio,
el 30.8% bueno y e 8.3% malo; en cuanto a Rendimiento de contexto, € 53.3% regular, €
40.8% bueno y & 5.8% malo; en e Comportamiento contraproducente, e 56.7% regular, €
34.2% bueno y e 9.2% malo.

Grafico 4
Dimensiones del Rendimiento Laboral en los Trabajador es de Salud del Hospital Aplao
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Tabla5
Rendimiento Laboral en los Trabajador es de Salud del Hospital Aplao

RENDIMIENTO LABORAL Fr. %
Mao 6 6.7
Regular 54 45.0
Bueno 58 48.3
Total 120 100.0

Fuente: Elaboracion propia
En la tabla 5, podemos observar que, en cuanto al Rendimiento Laboral, e 48.3% de los

trabajadores en salud consideran que es bueno, €l 45.0% que esregular y € 6.7% gue es malo.

Por lo que podemos deducir, que e rendimiento laboral de la poblacion investigada, se da en
formabuenay regular, con porcentajes similares.

Gréaficos

Rendimiento Laboral en los Trabajadores de Salud del Hospital Aplao
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Tabla6
Cruce delas Competencias Emocionalesy € Rendimiento Laboral en los Trabajadores
de Salud del Hospital Aplao

Rendimiento Laboral Total

Malo Regular Bueno
Fr. % Fr. % Fr. % Fr. %

Competencias Bgjo 1 0.8 4 34 1 08 6 5.0
Emocionales  Medio 7 59 37 308 51 425 95 792
Alto 0 00 13 108 6 50 19 158

Total 8 67 54 450 58 483 120 100

Fuente: Elaboracion propia

Enlatabla6, en cuanto al cruce delas dos variables Competencias emocionales y Rendimiento
laboral, nos permite apreciar que e 5.9% que presentan un rendimiento laboral malo, presentan
un desarrollo emociona medio; mientras que € 30.8% que presentan un rendimiento |aboral
regular presentan un desarrollo emocional medio; y el 42.5% que presentan un rendimiento

laboral bueno, presentan un desarrollo emocional medio.

Grafico 6
Cruce delas Competencias Emocionalesy € Rendimiento Laboral en los Trabajadores
de Salud del Hospital Aplao
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Tabla7
Correlacion entrela Competencias emocionalesy Rendimiento laboral

Competencias Rendimiento

Emocionales laboral
Competencias Coeficiente de
Emocionales  correlacion ! ora
Sig. (bilateral) . 422
Rho de N 120 120
Spearman Rendimiento  Coeficiente de o74 1
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 422
N 120 120

Conforme a andlisis estadistico Rho de Spearman, la correlacion entre las competencias
emocionales con e rendimiento laboral en los trabajadores de la salud del Hospital Aplao es

de 0.074, quiere decir que tienen una correlacion positiva muy baja.
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2. DISCUSION

Lapresente investigacion se planted determinar el grado de rel acién entre las Competencias
Emocionales y Rendimiento Laboral en & persona de salud que labora en el Hospital
Aplao, aplicando instrumentos que puedan proporcionar resultados en datos que nos
permitan medir y analizar las dos variables propuestas, siendo las caracteristicas generales
delostrabajadores sus edades comprendidas en |os rangos de 20 a 39 afios, que mas mujeres
laboran en la institucién, que laboran en @ area de Consulta Externa, y que vienen

|aborando de 1 a 10 afios.

En atencion a las Competencias Emocionales, se encontrd que |os trabajadores presentan
un desarrollo emocional medio (81.5%), presentando en sus indicadores Conciencia
emocional, Regulacion emocional, Competencias sociales, Autonomia emocional, quienes
presentan un desarrollo medio, sin embargo, en e indicador Competencia para la vida y
bienestar, presentan un desarrollo alto y medio. En su estudio Millan-Franco (24), que
también realizo la investigacion para evaluar €l rol predictor de las dimensiones de la
inteligencia emocional sobre la felicidad subjetiva percibida, encontré que si es un factor
de proteccion que aumenta su bienestar. Asimismo Sanchez-Gomez (25), en su estudio
realizado en docentes espafioles, evidencio laimportancia de la inteligencia emocional en
el entorno de trabgjo, asi como las distintas emociones y/o sentimientos queinfluyen en las
personas en el desarrollo de su actividad laboral. Ademas de mostrar la forma en que cada
uno afronta lo que le ocurre, ya sea en su vida laboral o personal, juega un papel
fundamental en su desarrollo, porque reconocer las propias emociones es de gran
importancia. Haciendo énfasis en lo que concluyd Castafio y Paez (26), que deberia
asignarse e desarrollo de la inteligencia emociona en e contexto universitario, para

coadyuvar el éxito profesional.

En cuanto a Rendimiento laboral, se evidencio que consideran que su desempefio en sus
actividades es regular (58.5%) y bueno (45.4%). Asi mismo, en sus indicadores
Rendimiento de tarea, Rendimiento de contexto y Comportamiento contraproducentes,

también presenta un desempefio regular y bueno. Tenemos a Sanchez (28) que también
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midi6 el rendimiento laboral en trabajadores de un centro comercial, en cambio Rodriguez
(29) se enfoco en e salario emociona y € rendimiento laboral en colaboradores de un

supermercado, los que se realizaron en la ciudad de Lima.

Al redlizar € cruce de las dos variables Competencias emocionales y Rendimiento laboral,
nos permiten apreciar que €l 5.9% que presentan un rendimiento laboral malo, presentan
un desarrollo emocional medio; mientras que e 30.8% que presentan un rendimiento
laboral regular y a la vez presentan un desarrollo emocional medio; y e 42.5% que

presentan un rendimiento laboral bueno, presentan un desarrollo emociona medio.

También tenemos, que conforme a andlisis estadistico Rho de Spearman, la correlacién
entre las competencias emocionales con €l rendimiento laboral en los trabajadores de la
salud del Hospital Aplao es de 0.074, quiere decir que tienen una correlacion positiva muy
baja. En cambio, tenemos Trelles (31), que pudo demostrar que las competencias
emocionales se relacionan con €l desempefio laboral de los trabajadores de la empresa, con
un coeficiente de correlacién del 0.430 aceptando la hipotesis de la investigacion mediante
una significancia asintética bilateral menor a 0.05. Tenemos a Chaparro (32), quien pudo
evidenciar que las competencias emocionales influyen en el desempefio laboral, por lo que
propuso un plan de mejora dirigido a los trabajadores del programa social Qali Warma.
Moreano (30), aplico su estudio en enfermeras que laboran en el Centro Médico Naval
Santiago Tavara, concluyendo que existe una relacion directa entre la inteligencia

emociona y el desempefio laboral.

Considerando lo que indicala OMS (34) , que la inteligencia emocional es un concepto
crucial para e cuidado de la salud emocional, que implica ser consciente de nuestras
emociones, mangjarlas adecuadamente, enfrentar los desafios de la vida y establecer
relaciones saludables con los demés. Y |o més trascendental es desarrollar la conciencia
emocional, que ayude a manejo adecuado de las emociones, la capacidad de enfrentar |os
desafios y mejorar e relacionamiento con los demés, son aspectos fundamentales para
mantener un estado de bienestar emocional. Se sefiala esto en razén a que los trabajadores
y/o colaboradores deben trabagjar en su crecimiento personal para meorar su calidad de

vida
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Cérdenas (35), explica que las empresas estan comenzando a comprender laimportancia
delainteligencia emociona y su impacto en el desempefio laboral. No se trata solo de ser
competente en tareas técnicas, sino también de saber cOmo interactuar con los demés de

manera efectiva o mangjar e estrésy lapresion,

Finalmente, podemos indicar que trabagjar en € ambito sanitario implica un importante
desgaste emocional, el cual se traduce en la presencia de estados de agotamiento, cambios
de humor, conflictos con los compafieros de trabajo y alin més grave, la presencia de sufrir
cuadros de estrés y crisis de ansiedad, por lo que es importante potenciar la inteligencia

emocional en los colaboradores.
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CONCLUSIONES

PRIMERA . Los trabgadores de salud que laboran en e Hospital Aplao, presentan
un nivel de desarrollo emocional medio (81.5%), asimismo, en sus
indicadores Conciencia emocional (92.5%), Regulacién emocional
(93.3%), Competencias socides (92.5%), Autonomia emocional
(94.2%), quienes presentan un desarrollo emocional medio, sin embargo,
el indicador Competencia para la vida y bienestar, presentan un
desarrollo alto (51.7%) y medio (45.0%) respectivamente.

SEGUNDA . Los trabgadores de salud que laboran en el Hospital Aplao, presentan
un rendimiento laboral regular (58.5%) y bueno (45.4%). Asi mismo, en
sus indicadores, Rendimiento de contexto y Comportamiento
contraproducentes, también presenta un desempefio regular y bueno; en
cambio e Rendimiento de tarea presenta un nivel regular (60.8%).

TERCERA . Se pudo establecer que conforme a andisis estadistico Rho de
Spearman, la correlacion entre las competencias emocionales con el
rendimiento laboral en lostrabajadores de lasalud del Hospital Aplao es
de 0.074, quiere decir que tienen una correlacion positiva muy baja.
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RECOMENDACIONES

1. Al Director del Hospital Aplao, en coordinacion con e Jefe de Recursos Humanos, se
recomienda gestionar la realizacion de cursos, que ayuden a medir e impacto de las
competencias emocionales en e entorno laboral, que fortalezcan las habilidades de su
personal, para que se promueva latoma de decisiones més coherentes y acertadas, ademas
de desarrollar laautoconcienciaque les permita reconocer sus fortalezas y debilidades, que
finalmente contribuyan en su desarrollo personal y profesiona dentro del &mbito
hospitalario.

2. A lostrabgjadores de la salud, considerar la realizacion de algunas técnicas que le ayuden
a mejorar las competencias emocionaes, que pueden aplicarse en su diario quehacer
laboral, que ayuden a fortalecer sus emociones y autoestima, ademas de fortalecer
habilidades como la empatia, la autoconciencia, autogestion, comunicacion efectiva y
resiliencia, es decir que considere a las competencias emocionales como habilidades que
van mas alla de lo técnico y lo profesional, siendo necesaria en el ambito sanitario, la
colaboracién y adaptabilidad del persona que labora en un hospital.
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Anexo 1: Consentimiento Informado

Conforme la presente, seleinvitaa participar de lainvestigacion denominada “Competencias
Emocionales y Rendimiento Laboral en Trabajadores de Salud del Hospital de Aplao,
Arequipa, 2023.” desarrollada por la Lic. en enfermeria Febres Reinoso, Ana Paula,
perteneciente a la Escuela de Postgrado de Maestria en Gerencia de Salud de la Universidad
Catdlica Santa Maria.

Asimismo, ponemos en su conocimiento que como objetivo principal se pretende determinar
el grado de relacion entre las Competencias Emocionales y € Rendimiento Laboral en el

personal de salud de vuestra institucion.

Se le resalta que la investigacion no implicara ninglin dafio a su integridad y los datos serén

tratados solo con fines investigativos.

Desde ya agradecemos su colaboracion.

Yo,

(Nombresy Apellidos)

Acepto que he sido informado a cerca de la investigacion y acepto voluntariamente participar
en la presente investigacion.

Firma



Anexo 2: Ficha Sociodemogr &fica

Datos Sociodemogr éficos

1. Edad
20 a 29 anos ()
30 a 39 afios ()
40 a 49 anos ()
50 a 59 afnos ()
60 amés afos ()
2. Sexo
Femenino ()
Masculino ()

3. Areadondelaboran
Consulta Externa
Emergencia
Hospitalizacion
Laboratorio
Sala de Operaciones

AN NN N N
N N N N NS

4. Modalidad de Trabajo
Contratado ()
Nombrado ()

5. Tiempo de Servicio

1 a5 afos ()
6 a10 afos ()
11 a 15 afos ()
16 amas afios ()



Anexo 3: Cuestionario de Desarrollo Emocional de Adultos (QDE-A)

Edad:

Fecha:

A continuacion, lealas siguientes afirmaciones y responda en base a como se sinti6 la tltima
semana. Marcando con una X en € recuadro con € que maés se identifique. Recuerde que no

existen respuestas buenas ni malas, solo trata de ser |o méas sincero posible.

En total desacuerdo (1) / En desacuerdo (2) / De acuerdo (3) / Totalmente de acuerdo (4).

En tota En De Totalmente de
desacuerdo | desacuerdo | acuerdo acuerdo

1. Mesento unapersonafeliz

2. Estoy satisfecho con mi manera de afrontar la
viday ser fdiz

3. Estoy descontento conmigo mismo

4. Algunas veces me planteo seriamente si vale la
penavivir

5. Tengo claro para qué quiero seguir viviendo

6. A menudo pienso cosas agradables sobre mi
mismo

7. A menudo me siento triste sin saber € motivo

8. Tengo la sensacion de aprovechar bien mi
tiempo libre

9. Hablar delante de muchas personas me resulta
realmente dificil

10. Cuando debo hacer algo que considero dificil
me poNgo NErvioso y me equivoco

11. Hablar con otras personas poco conocidas me
resulta dificil, hablo poco y siento nerviosismo

12. Me cuesta defender opiniones diferentes ala
de las otras personas

13. Me blogueo cuando tengo que resolver
conflictos

14. Me asustan |os cambios

15. Nadade lo que puedo pensar o hacer puede
cambiar las cosas que me pasan

16. Para sentirme bien necesito que los otros vean
con buenos gjos o que digo y hago

17. Me siento herido facilmente cuando |os otros
critican mi conducta o trabgjo.

18. A menudo cuando aguien me habla estoy
pensando en lo que diré yo enseguida

19. Cuando me doy cuenta que he hecho algo mal,
me preocupd durante mucho tiempo

20. Me desanimo cuando algo me sale mal

21. Me resultafécil darme cuenta de como se
sienten los otros

22. Séponerme en €l lugar de los otros para
comprenderlos bien

23. Noto s los otros estan de mal o buen humor

24. Me resulta dificil saber cdmo se sienten los
otros




25

. Conozco bien mis emociones

26

. /A menudo me dejo llevar por larabiay acttio
bruscamente

27.

Acostumbro a moderar mi reaccion cuando
tengo una emocion fuerte

28.

Me pongo nervioso/a con mucha facilidad y
me altero

29.

Tengo a menudo peleas o conflictos con otras
personas proximas a mi

30.

Puedo esperar pacientemente para conseguir 1o
gue deseo

31.

Soy capaz de mantener € buen humor, aunque
hablen mal de mi

32.

Puedo describir facilmente mis sentimientos

33.

Cuando aguien me provoca, me calmo
diciéndome cosas tranquilizadoras

. Me preocupa mucho que |os otros descubran
gue no s2 hacer alguna cosa.

35.

Por la noche empiezo a pensar y me cuesta
mucho dormirme

36.

Me cuesta expresar sentimientos cuando hablo
con mis amigos

37.

Sé poner nombre alas emociones que
experimento

38.

No sé qué responder cuando me hacen un
€logio o me dicen cosas agradables sobre mi

39.

Me resulta dificil relgjarme

40.

A menudo tengo la sensacion de que los otros
no entienden lo que les digo

41.

Cuando mi estado de &nimo no es demasiado
bueno, intento hacer actividades que me
resulten agradables

42.

Cuando no sé algo, me muevo y busco
informacion y ayuda sin demasiada dificultad

43.

Cuando resuelvo un problema pienso cosas
como: jMagnifico!, jLo he conseguido!, He
sido capaz de., €tc.

. Sé cOMOo generar ocasiones para experimentar
emociones agradableg/positivas

45,

Me resulta fécil pensar en las consecuencias de
mis decisiones

46.

Tengo muchos amigos

47.

Puedo hacer amigos con facilidad

48.

Acepto y respeto que los otros piensen y
actlen de forma diferente ami




Edad:

Anexo 4: Escala de Rendimiento Laboral

Fecha:

A continuacion, se presenta una serie de enunciados que buscan medir €l rendimiento laboral
a partir de dimensiones. desempefio en la tarea, en e contexto y comportamientos
contraproducentes. Para ello, marque con una “X”, la opcion que expresa mejor su punto de

vista. No hay respuesta buena ni mala, ya que todas son opiniones. Donde:

Nunca=1/ Cas nunca= 2/ Algunas veces= 3/ Casi siempre= 4/ Siempre=5

Raras

A

Frecuent

con gente que no pertenecia alainstitucion.

Rendimiento en la tarea Nunca | "0 0 | eces | emente | SiemPre
1 | Fui capaz de hacer bien mi trabgjo porque le 1 5 3 4 5
dediqué & tiempo y €l esfuerzo necesarios.
2 | Seme ocurrieron soluciones creativas frente alos 1
nuevos problemas
3 | Cuando pude, realicé tareas |aborales desafiantes. 1 2 5
4 | Cuando terminé con € trabajo asignado, comencé 1 2 3 5
nuevas tareas sin que me o pidieran
S | Enmi trabajo, tuve en mente | os resultados que 1 2 3 4 5
debialograr.
6 | Me esforcé paramantener actualizados mis 1 5 4 5
conocimientos tedricos - laborales.
7 | Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo. il 2 3 4 5
Rendimiento en el contexto Nunca | Sarés | A | FreUent | sempre
8 | Planifiqué mi trabajo de maneratal que pude 1 2 3 4 5
hacerlo en tiempo y forma.
9 | Meesforceé paradesarrollar mis habilidades en la 1 5
gjecucion de mis funciones
10 | Participé deformaactivaeinvolucradaen las 1 2 5
reuniones laborales.
11 | Mi planificacion laboral fue ordenaday 1 2 3 4 5
sistematizada.
Comportamientos contr apr oducentes Nunca | R&ras | A | FreCent | gempre
12 | Me senti més enfocado en asuntos sin mucha 1 2 3 4 5
importancia que en los que realmente
importaban.
13 | Comenté aspectos desfavorables de mi trabajo 1 2 3 4 5
con mis companeros
14 | Exageré las dificultades que se presentaron en € 1 2 3 4 5
trabajo
Me enfoqué en |os aspectos desfavorables del
15| trabgjo, en lugar de enfocarme en las cosas 1 2 3 4 5
positivas.
16 | Comenté aspectos desfavorables de mi trabajo 1 2 3 4 5




Anexo 5: Tabla Grupo Ocupacional

Grupo Ocupacional Frecuencia Por centaje
Bidlogo 3 25
Enfermero 30 25.0
Médico 26 21.7
Nutricionista 2 1.7
Obstetra 8 6.7
Odontdlogo 3 25
Psicologo 3 2.5
Q. Farmacéutico 5 4.2
T. Socid 3 25
Técnica Enfermeria 35 29.2
Tecn6logo médico 2 1.7

Total 120 100




Anexo 6: Prueba de Normalidad

PRUEBA DE NORMALIDAD

H1: Las variablestienen un comportamiento normal.

Ho: Las variables no tienen un comportamiento normal.

Nivel de Significancia:
a = 0.05 (sig. Bilateral)

Regla de decision:
P >0.05: Se aceptalaHz
P <0.05: Se aceptalaHo

K olmogor ov-Smirnov

Estadistico al Sig.
Competencias Emocionales 215 120 ,000
Rendimiento Laboral ,191 120 ,000

Fuente: Resultado procesamiento en SPSS

Por medio de |la prueba de Kolmogorov-Smirnov, las variables Competencias Emocionales y
Rendimiento Laboral, se obtuvo un nivel de significancia menor a 5% (0.000 y 0.000
respectivamente) se acepta la hipétesis nula, ya que las variables no tienen un comportamiento

normal por lo tanto se aplicarala prueba no paramétrica Rho de Spearman.



Anexo 7: Matriz de Consistencia I nterna

COMPETENCIASEMOCIONALESY RENDIMIENTO LABORAL EN TRABAJADORESDE SALUD DEL HOSPITAL DE APLAO, AREQUIPA,

- ¢Cudl es€l nivel de
rendimiento laboral
de los trabgjadores
de Salud del Hospital
de Aplao, Arequipa,
2023?

rendimiento laboral de
los trabajadores de
Salud del Hospital de

Aplao, Arequipa, 2023.

2023.
Problemas Objetivos Hipdtesis Variables Dimensiones e indicador es M etodologia
Pregunta general: Objetivo general: Hipoétesis general: Variable 1. Conciencia emocional Tipode
¢Cudl eslarelacion Determinar larelacion Dado que las independiente 2. Regulacion emocional investigacion
entre las competencias | entre las competencias competencias Competencias 3. Autonomia emocional Bésica
emocionalesy emocionalesy el emocionales afectan el | emocionales 4. Competencias sociales Nivel de
rendimiento laboral en | rendimiento laboral enlos | comportamiento de los 5. Competenciaparalaviday investigacion
trabajadores de salud trabajadores de Salud del trabajadores, es bienestar Descriptiva
del hospital de Aplao, Hospital de Aplao, probable que el correlacional
Arequipa, 2023? Arequipa, 2023. rendimiento laboral se Poblacién y
vea influenciado por Muestra 120
Preguntas especificas: Obj etivos especificos: los estados profesionales de la
- (Cudl esel gradode | - |dentificar el grado de emocionaesde los salud
competencia competencia emocional trabajadores. Variable e Técnica Encuesta
emocional delos de los trabgjadores de dependiente 1. Rendimiento alatarea Instrumento
trabajadoresde Salud | Salud del Hospital de Rendimiento 2. Comportamientos Escala de desarrollo
del Hospital de Aplao, Arequipa, 2023. laboral contraproducentes emocional para
Aplao, Arequipa, - Hallar d nivel de 3. Rendimiento en el contexto adultos
2023? Escalade

Rendimiento laboral
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