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RESUMEN

La siguiente investigacion tiene como propdsito fundamental relacionar los
componentes de la inteligencia emocional de los coordinadores y la percepcion del
desempefio de los equipos de trabajo en los campamentos vacacionales inscritos en la

Asociacion Venezolana de Campamentos.

Este estudio es de gran importancia ya que en la actualidad las organizaciones estan
buscando una nueva manera de aumentar su desempefio orientdndose en la calidad,
alcanzar una mayor eficiencia a un menor costo, sin dejar de lado los estandares de calidad
y servicio exigidos por el cliente. Podemos decir entonces que una de las herramientas
Optimas para enfrentar esta situacion es la utilizacion correcta de la inteligencia emocional

para lograr asi un buen funcionamiento de los equipos de trabajo.

Es una investigacién de tipo correlacional basada en un disefio de campo no
experimental-transversal. La recoleccion de los datos se realizdO mediante un cuestionario
para cada de las variables de interés, inteligencia emocional y la percepcion del desempefio
de los equipos de trabajo y fue aplicada a los lideres de los equipos de trabajo y a los
integrantes de cada equipo de los seis campamentos vacacionales que conforman la

muestra.

Desde el punto de vista tedrico, la investigacion se baso en los postulados de la
inteligencia emocional de Robert Cooper y Ayman Sawaf y en el modelo de la percepcion
del desempefio de los equipos de trabajo desarrollado por Emilita Garcia y Nakary Texeira,
en su tesis de grado “Percepcion del desempefio de los equipos de trabajo y desarrollo de

competencias de los miembros al recibir coaching grupal”.

Para la recoleccion de datos se utilizaron 2 instrumentos, uno para medir la
percepcion del desempefio de los equipos de trabajo y otro para medir en coeficiente
intelectual, los cuales permitieron obtener los datos necesarios para analizar las variables y

establecer interrelaciones buscadas a través de la estadistica descriptiva.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion se orientard a relacionar los componentes de la
inteligencia emocional de los coordinadores, de algunos campamentos inscritos en la
Asociacion Venezolana de Campamentos, y la percepcion del desempefio de sus equipos de

trabajo.

Se inicia con el planteamiento del problema, en el que se describira cémo se llegé a la
pregunta de investigacion. Seguidamente se presentara el objetivo general del estudio, asi

como también los objetivos especificos, por medio de los cuales se alcanzara el principal.

En el Marco Tedrico se hara una breve resefia de todos los aspectos relacionados con

la inteligencia emocional, los equipos de trabajo y por ultimo la relacion entre ellos.

Posteriormente, en el Marco Metodoldgico se describira el disefio y el tipo de
investigacion, la poblacion, muestra y unidad de andlisis y se definiran la operacionalizacién
de las variables. Asi como también se explicara como se llevo a cabo todo el proceso de

investigacion.

En la presentacion, anélisis y discusion de los resultados se realizaré el estudio de los
resultados obtenidos en cuanto a la inteligencia emocional de los lideres, la percepcion del

desempefio de los equipos de trabajo y la relacion entre las mismas.

Finalmente, en las conclusiones se daran a conocer los resultados arrojados en funcion
de dar respuesta al estudio, al valor agregado del mismo y luego se presentaran algunas

recomendaciones que den pie a nuevas estudios.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Hoy en dia, las organizaciones buscan mejorar su desempefio orientdndose hacia la
calidad, deben conseguir estrategias internas que las ayuden a alcanzar sus objetivos. Para esto
se necesita un trabajo en conjunto, la utilizacion exitosa de los equipos de trabajo y no una

suma de individualidades.

Actualmente existe en las organizaciones un reconocimiento generalizado de las
ventajas del trabajo en equipo sobre el trabajo individual para responder a un gran nimero de
desafios que ellas enfrentan. En Estados Unidos, alrededor de un 50% de las empresas Fortune
1000, estan utilizando equipos como la forma habitual de trabajo. Sin embargo, la experiencia
también demuestra que el trabajo en equipo sélo se logra mediante rigurosos procesos de
aprendizaje y apoyo. (Sin Autor, en http://www.thesisconsultores.cl/

pdf/Formacion_de_Equipos.pdf.)

Los beneficios del trabajo en equipo se consiguen cuando los grupos logran dotarse de
las habilidades para operar cooperativamente y dominan procesos internos de trabajo para
canalizar productivamente el esfuerzo colectivo. Transformar grupos en equipos efectivos de

trabajo es una necesidad presente en un gran nimero de organizaciones.

Para que un grupo de trabajadores se convierta en un equipo de trabajo, es necesario
que se presenten ciertas condiciones organizacionales minimas y que sus integrantes
modifiquen sustancialmente tanto la forma como conciben y realizan su trabajo, como el estilo
de relacion interpersonal con sus compafieros. Un grupo de trabajo se vuelve equipo en la
medida en que sus miembros comparten sus ideas para mejorar sus procesos de trabajo,
desarrollen respuestas coordinadas a los cambios que afecten a todo el grupo, promuevan el
respeto entre sus miembros, participen en la definicién del mejoramiento de los objetivos
comunes, e inicien acciones comunes para lograr un rendimiento superior. (Ferndndez y
Winter, 2003)
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“Un equipo de trabajo es un conjunto de personas (dos o mas), las cuales estan
avocadas en la realizacion de ciertas tareas que conllevan a la obtencion de un objetivo
compartido y comuan a ellas. Dentro del equipo, los integrantes tienen igual participacién en
cuanto a la definicion y propuestas de soluciones para cumplir con el objetivo comdn, en un
marco de igualdad y cooperacion mutua que genera un mejor resultado que la suma de los

aportes individuales de los participantes del equipo”. (Quiroga, 2003)

Para que el trabajo en equipo sea eficaz, cada uno de sus miembros debe ser conciente
de las motivaciones subyacentes de los demas y desear que los otros integrantes se preocupen
por lograr los objetivos del equipo. Este debe trabajar conjuntamente en la solucién de

problemas estudiados y definidos mutuamente mas que con soluciones predeterminadas.

El funcionamiento en equipo busca establecer equipos de proyecto mas eficaces y
ayudar a las organizaciones (con estructura funcional) a fomentar el trabajo entre las distintas
funciones, y a establecer un pensamiento en procesos empresariales. (Sin Autor, en
www.calidaddevida.com.ar/inteligencia_emocional _equipos.htm). Por lo que el
funcionamiento en equipos de trabajo pretende crear una organizacion eficaz basada en la

cooperacion entre los empleados.

La percepcion de los equipos de trabajo es el proceso mediante el cual los miembros de
los equipos de trabajo interpretan sus impresiones respecto al esfuerzo dirigido por las
capacidades y habilidades conjuntas y al papel que debe realizar el equipo de trabajo en la

organizacion. (Carcia y Teixeira, 2005)

Esta se encuentra formada por las siguientes dimensiones: creatividad, concentracion
en resultados, funciones y responsabilidades, organizacion, consolidacion en las capacidades
individuales, apoyo al lider, apoyo de los miembros entre si, clima del equipo, manejo de
conflictos, comunicacion, toma de decisiones, evaluacion de eficacia; por lo tanto, el
desempefio de los equipos de trabajo sirve para identificar las caracteristicas mas relevantes en

relacion a la eficacia de los equipos de trabajo
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La composicion de los equipos se decide a menudo analizando las capacidades
profesionales de las personas (habilidades, conocimiento, experiencia) y comprendiendo las
necesidades del proyecto y las tareas que habra que realizar. (Sin Autor, en

www.calidaddevida.com.ar/inteligencia_emocional_equipos.htm)

Para el desarrollo de los equipos de trabajo es importante tomar en cuenta no sélo las
capacidades profesionales de las personas, sino también, se han de considerar los factores
personales e interpersonales, como son las habilidades y talentos que influyen en su

funcionamiento productivo.

Dada la importancia de estas habilidades, no se puede dejar a un lado el concepto de la
inteligencia emocional ya que la persona con elevada inteligencia emocional posee la
habilidad de conocer y manejar sus propias emociones, y es capaz de percibir, interpretar y

aprovechar las emociones de los demas. (Candela y Barbera, 2002)

La inteligencia emocional es “la capacidad de manejar los sentimientos de modo tal de
expresarlos adecuadamente y con efectividad permitiendo que las personas trabajen juntas sin

roces en busca de un objetivo comdn”. (Tichauer, et al., 1999)

Para Cooper y Sawaf (1997), la inteligencia emocional es la aptitud para captar,
entender y aplicar eficazmente la fuerza y la perspicacia de las emociones en tanto que fuente

de energia humana, informacion, relaciones e influencia.

Para Daniel Goleman (1999), la inteligencia emocional tiene dos grandes &reas de
competencia: la personal y la social. La competencia personal determina el dominio de uno
mismo, mientras que la competencia social determina el manejo adecuado de las relaciones
con los demas, mientras que para Robert Cooper y Ayman Sawaf, la inteligencia emocional

posee cuatro pilares basicos.

En el modelo de los cuatro pilares, el primero es el pilar del conocimiento emocional,

el cual crea un espacio de eficiencia personal y confianza mediante la honestidad emocional,
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la energia, la conciencia, la retroalimentacion, la intuicion, la responsabilidad y la conexion; es
decir, es necesario que seamos capaces de reconocer los sentimientos, de distinguir en nuestro
interior la verdad de la mentira, la verdad del sentimiento. El segundo pilar es la aptitud
emocional, hace referencia a la posibilidad que tiene todo ser humano de crear y fomentar en

si mismo las cualidades, las habilidades y las caracteristicas emocionales favorables.

La profundidad emocional, es el tercero de los pilares que proponen Cooper y Sawaf,
trata de armonizar la vida y el trabajo con el potencial y las intenciones que le son peculiares,
poniendo en ello su integridad, su compromiso y su responsabilidad, que a su vez aumenta su
influencia sin autoridad. Por ultimo, se encuentra la alquimia emocional: la cual extendera su
instinto creador y capacidad de fluir con los problemas y presiones, y de competir por el futuro
construyendo sus capacidades de percibir (y tener acceso) a soluciones ocultas y nuevas
oportunidades.

“La inteligencia emocional de un equipo se basa en las mismas competencias que la
inteligencia emocional del individuo. La conciencia de uno mismo, la autogestion, la
conciencia social y la gestion de las relaciones son competencias absolutamente necesarias
tanto para la inteligencia emocional grupal como para la individual. La Unica diferencia reside
en que, en este caso, las competencias de la inteligencia emocional se refieren tanto a los
individuos como al grupo en tanto a su totalidad”. (Sin  Autor, en

www.calidaddevida.com.ar/inteligencia_emocional_equipos.htm)

Las aplicaciones de la inteligencia emocional en los equipos de trabajo son infinitas. La
inteligencia emocional resulta un instrumento eficaz para resolver una situaciéon delicada con
un comparfiero, criticar a un jefe, perseverar en una tarea hasta completarla, y enfrentar otros

retos que afecten nuestro éxito. (Weisinger, 1998)

Muchas de las pruebas que se han realizado demuestran, que aquellas personas que
posean habilidades emocionales bien desarrolladas, tienen méas probabilidades de sentirse
satisfechas y ser eficaces en sus vidas, y por ende favorecer su productividad; ayudando asi a

la empresa a alcanzar sus objetivos, en los campamentos vacacionales sucede lo mismo.
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Los campamentos vacacionales son organizaciones simplificadas, basadas en los
equipos de trabajo, que buscan entrenar al personal en la formacion y mantenimiento de estos
equipos. Este tipo de organizacion se caracteriza por ser de estructura plana, con autoridad y
responsabilidad compartida, poseer una comunicacion multidireccional y la toma de

decisiones es descentralizada. (Sanchez, 2002)

Para la familia venezolana los campamentos vacacionales son una alternativa que
responde al “qué hacer con sus hijos para que durante el periodo de vacaciones escolares
disfruten en un ambiente sano, seguro y que les reporte a la vez un aprendizaje para la vida”.
Ya que, los nifios experimentan una serie de sensaciones que les provoca la expectativa de las
vacaciones y el tiempo libre de éstas. “Sin embargo, se puede tornar un dolor de cabeza para
los padres quienes no necesariamente tienen el mismo tiempo libre para compartirlo con sus
hijos y, por otro lado, desean que estos disfruten del descanso haciendo cosas divertidas,
sanas y que acarreen un aprendizaje que sirva a futuro para su crecimiento personal, en

especial en las areas emocional y social” (Hernandez, 2005, p, 12)

La preparacién de los jovenes que forman estos equipos de trabajo es de vital
importancia, se convierten en los guias y modelos a seguir para nifios en edad escolar. La
materia prima con la que trabajan estos equipos es la méas valiosa de todas: los nifios, las
experiencias vividas durante este periodo de tiempo es determinante en su formacion, por lo

que estos equipos de trabajo deben tener un buen desemperio.

Relacionar la percepcién del desempefio de los equipos de trabajo de los campamentos
vacacionales con los componentes de la inteligencia emocional de los coordinadores de los
mismos, tiene gran relevancia en su estudio y enfoque, ya que sobre estos equipos de trabajo
recae gran parte de la responsabilidad del éxito o fracaso de la organizacion para la que
trabajan, debido a que son los encargados de la planificacion, supervision y evaluacion de las
actividades, junto a los guias, son los que estan en contacto directo con los nifios, razén que
los convierte en formadores y educadores durante ese corto pero intenso periodo de tiempo,

que siempre dejara una huella en su formacion.
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El tema de la inteligencia emocional ha sido desarrollado de diferentes maneras,
enfoques y alcance. Unas de las mas relevantes para este estudio fue, la investigacion realizada
por Palacio Karin y Valery Maria Victoria en el afio 1999, “Presencia de la Inteligencia
Emocional en el funcionamiento de los Equipos de Trabajo”; su objetivo general consistio en
determinar en qué medida los factores de la inteligencia emocional estan presentes en el
funcionamiento de los grupos de trabajo que conforman los departamentos de la empresa
Smurfit Cartones de Venezuela, planta Cartoven Petare, para el afio 1999; una de las
recomendaciones derivadas de esta investigacion fue la de realizar un estudio comparativo
entre Inteligencia Emocional y el funcionamiento de los Grupos de Trabajo, ya que se observo
que en los grupos que obtuvieron un buen desempefio alcanzaron también un alto cociente

emocional.

Lo expuesto anteriormente lleva a plantear la siguiente interrogante:

¢Existe relacion entre los componentes de la Inteligencia Emocional de los
coordinadores y la Percepcion del Desempefio de los Equipos de Trabajo de los
diferentes campamentos vacacionales inscritos a la Asociaciébn Venezolana de

Campamentos?
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CAPITULO 1l
OBJETIVOS

Objetivo General

Una vez planteado el problema de investigacion, se muestra el siguiente objetivo
general: relacionar los componentes de la inteligencia emocional de los coordinadores con la
percepcion del desempefio de los equipos de trabajo de los diferentes campamentos

vacacionales inscritos a la Asociacion Venezolana de Campamentos.

Objetivos Especificos

A partir de este objetivo general y en base a la operacionalizacion de las variables, se

definen los siguientes objetivos especificos:

1. Determinar el grado de inteligencia emocional presente en los coordinadores de los
equipos de trabajo de los diferentes campamentos vacacionales inscritos en la
Asociacion Venezolana de Campamentos.

2. Determinar la percepcion del desempefio de los equipos de trabajo de los diferentes

campamentos vacacionales inscritos en la Asociacion Venezolana de Campamentos.

3. Verificar el grado de inteligencia emocional presente en los coordinadores de los
equipos de trabajo y relacionar con la percepcion del desempefio de los equipos de
trabajo de los diferentes campamentos vacacionales inscritos en la Asociacion

Venezolana de Campamentos.
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CAPITULO 111
MARCO TEORICO

LA INTELIGENCIA EMOCIONAL EN
LOS EQUIPOS DE TRABAJO

En este capitulo se desarrollaran aspectos importantes relacionados con la inteligencia
emocional y los equipos de trabajo, los cuales le daran sustento y orientacion a esta
investigacion. A continuacion, se explicard de la manera mas clara posible, los puntos

esenciales a tratar en esta investigacion.

1. Inteligencia Emocional:

Para Cooper y Sawaf (1997), la inteligencia emocional es la aptitud para captar,
entender y aplicar eficazmente la fuerza y la perspicacia de las emociones en tanto que fuente

de energia humana, informacion, relaciones e influencia.

“La inteligencia emocional se refiere a la capacidad de reconocer nuestros propios
sentimientos y los ajenos, de motivarnos y de manejar bien las emociones, en nosotros mismos

y en nuestras relaciones”. (Goleman, 1999, p. 385)

La inteligencia emocional es, en pocas palabras, el uso inteligente de las emociones: de
forma intencional, hacemos que nuestras emociones trabajen para nosotros, utilizandolas con
el fin de que nos ayuden a guiar nuestro comportamiento y a pensar de manera que mejoren

nuestros resultados. (Weisinger, 1997)

En cuanto al concepto de inteligencia emocional, éste comprende una serie de
habilidades necesarias para el 6ptimo desarrollo del individuo, tanto a nivel personal como
social y laboral. La persona con elevada inteligencia emocional posee la habilidad de conocer
y manejar sus propias emociones, y es capaz de percibir, interpretar y aprovechar las
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emociones de los demés. Basicamente, las emociones son energia, y los individuos con

elevada inteligencia emocional saben dirigir esa energia en favor de los intereses propios, de

quienes les rodean o de su organizacion. (Candela, 2002)

1.1 Modelo de Cuatro Pilares:

Cooper y Sawaf en su libro “La inteligencia emocional aplicada al Liderazgo y a las

organizaciones” (1997) proponen un modelo de cuatro pilares el cual coloca a la inteligencia

emocional en el terreno del conocimiento directo, el estudio y la aplicacion; dichos pilares son

los siguientes:

o

0]

Conocimiento emocional: el cual crea un espacio de eficiencia personal y confianza
mediante la honestidad emocional, la energia, la conciencia, la retroalimentacion, la
intuicion, la responsabilidad y la conexion. Trata del funcionamiento del corazén, el
cual proviene la energia que nos hace reales y nos motiva para identificar y perseguir
nuestro potencial Gnico y propésito. EI conocimiento emocional se encuentra
constituido por los siguientes componentes: honestidad emocional, energia emocional,
retroinformacién emocional e intuicién préactica.

Aptitud emocional: sirve para fomentar la autenticidad del individuo, su credibilidad y
su flexibilidad, ampliando su circulo de confianza y su capacidad para escuchar,
asumir conflictos y sacar el maximo partido posible del descontento positivo. Es por
medio de la aptitud emocional como uno se inspira para ampliar sus capacidades, y
cuando se cometen errores, para perdonarse mas facilmente a si mismo y a los demas;
por medio de la aptitud emocional empezamos a iluminar nuestros valores basicos y
caracter personal y los sentimientos que nos dan vida y nos impulsan. Los
componentes del segundo pilar son: presencia auténtica, radio de confianza,
descontento constructivo y por tltimo flexibilidad y renovacion.

Profundidad emocional: trata de armonizar la vida y el trabajo con el potencial y las
intenciones que le son peculiares, poniendo en ello su integridad, su compromiso y su
responsabilidad, que a su vez aumenta su influencia sin autoridad. Por la profundidad

emocional descubrimos el potencial que define nuestro destino y nos conduce a la
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realizacion de nuestro proposito de vida. Es la exploracion debajo de la superficie de lo
que uno es y lo que puede llegar a ser. Integridad aplicada, influencia sin autoridad,
potencial Unico y propdsito y compromiso, responsabilidad y conciencia, son los
componentes del tercer pilar, profundidad emocional.

o Alguimia emocional: la cual extendera su instinto creador y capacidad de fluir con los
problemas y presiones, y de competir por el futuro construyendo sus capacidades de
percibir (y tener acceso) a soluciones ocultas y nuevas oportunidades. Consiste en
aprender a reconocer y dirigir las frecuencias emocionales o resonancias que sentimos
en nosotros mismos o en los demé&s. Los componentes de la alquimia emocional son:
flujo intuitivo, cambio de tiempo reflexivo, creacion del futuro y percepcion de

oportunidad.

Goleman considera que la inteligencia emocional se compone en aptitudes personales y
aptitudes sociales; estas a su vez de dividen de la siguiente manera, en 5 aptitudes: el
autoconocimiento, la autorregulacién, la motivacion, la empatia, las habilidades sociales. Las

tres primeras son aptitudes son personales y las dos restantes son aptitudes sociales.

Las aptitudes personales son aquellas que ““aptitudes que determinan el dominio de
uno mismo” (Daniel Goleman, 1999, p. 46), mientras que las aptitudes sociales ““determinan

el manejo de las relaciones™. (Daniel Goleman, 1999, p. 47).

o0 Autoconocimiento: Saber qué se siente en cada momento y utilizar esas preferencias
para orientar nuestra toma de decisiones; tener una idea realista de nuestras habilidades
y una solida confianza basada en uno mismo. El autoconocimiento se divide en las
siguientes subaptitudes:
1. Conciencia emocional: reconocer las propias emociones y sus efectos.
2. Auto evaluacion precisa: conocer las propias fuerzas y sus limites.

3. Confianza en uno mismo: la certeza sobre el propio valor y facultades.

o Autorregulacion: Manejar las emociones de modo que faciliten las tareas entre

manos, en vez de estorbarla; ser cuidadosos y demorar la gratificacion en pos de los
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objetivos; recobrarse bien de las tensiones emocionales. La autorregulacion contiene a

su vez las siguientes subaptitudes:

1.

2
3
4.
5

Autocontrol: manejo de las emociones y los impulsos perjudiciales.
Confiabilidad: mantenimiento de normas de honestidad e integridad.
Escrupulosidad: aceptar la responsabilidad del desempefio personal.
Adaptabilidad: flexibilidad para manejar el cambio.

Innovacion: estar abierto y bien dispuesto para las ideas y los enfoques

novedosos Yy la nueva informacion.

o Motivacion: utilizar nuestras preferencias mas profundas para orientarnos y avanzar

hacia los objetivos, para tomar iniciativas y ser muy efectivos y para perseverar frente

a los contratiempos y las frustraciones. La motivacion contiene las siguientes

subaptitudes:

1.

2
3.
4

Afan de triunfo: esforzarse por mejorar o cumplir una norma de excelencia.
Compromiso: aliarse a las metas del grupo u organizacion.
Iniciativa: disposicion para aprovechar las oportunidades.
Optimismo: tenacidad para buscar el objetivo, pese a los obstaculos y los

reveses.

o Empatia: percibir lo que sienten los demas, ser capaces de ver las cosas desde su

perspectiva y cultivar la afinidad con una amplia diversidad de personas. Dentro de

empatia existen 5 subaptitudes:

1.

Comprender a los demas: percibir los sentimientos y perspectivas ajenas e
interesarse activamente en su preocupacion.

Ayudar a los demés a desarrollarse: es percibir las necesidades de
desarrollo ajenas y fomentar sus aptitudes.

Orientacion hacia el servicio: es prever, reconocer y satisfacer las
necesidades del cliente.

Aprovechar la diversidad: cultivar oportunidades a través de diferentes

tipos de personas.
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5.

Conciencia politica: interpretar las corrientes emocionales de un grupo y

sus relaciones de poder.

o0 Habilidades sociales: Manejar bien las emociones en una relacion e interpretar

adecuadamente las situaciones y las redes sociales; interactuar sin dificultar, utilizar

estas habilidades para persuadir y dirigir, negociar y resolver disputas, para

cooperacion y el trabajo de equipo. En las habilidades sociales existen 8 subaptitudes:

1.
2.

N o g o~ w

Influencia: aplicar tacticas efectivas para la persuasion.

Comunicacion: ser capaz de escuchar abiertamente y transmitir mensajes
claros y convincentes.

Manejo de conflictos: negociar y resolver los desacuerdos.

Liderazgo: inspirar y guiar a grupo e individuos.

Catalizador de cambio: iniciar o manejar el cambio.

Establecer vinculos: alimentar las relaciones instrumentales.

Colaboraciéon y cooperacion: trabajar con otros para alcanzar metas
compartidas.

Habilidades de equipo: crear sinergia grupal para alcanzar las metas

colectivas.

Segun Hendiré Weisinger (1998), la inteligencia emocional posee cuatro componentes

bésicos, cada uno representa capacidades que, combinadas, dan a lugar a la inteligencia

emocional; “se organizan de manera jerarquica y cada nivel superior incorpora y desarrolla las

capacidades de los niveles inferiores.” (Weisinger, 1998, p. 15) Estos componentes basicos

son:

0 Lacapacidad de percibir, valorar y expresar emociones con precision.

0 La capacidad de poder experimentar, o de generarlos a voluntad, determinados

sentimientos, en la medida que faciliten el entendimiento de uno mismo o de otra

persona.

o0 La capacidad de comprender las emociones y el conocimiento que de ellas se deriva.

o La capacidad de regular las emociones para fomentar un crecimiento emocional e

intelectual.
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1.2 Importancia de la inteligencia emocional:

"Las normas que gobiernan el mundo laboral estan cambiando. En la actualidad no
solo se nos juzga por lo mas 0 menos inteligentes que podamos ser ni por nuestra formacion o
experiencia, sino también por el modo en que nos relacionamos con nosotros mismos o con los
demas." Esto es lo que expone Goleman, es decir, que se comience a considerar la inteligencia

emocional y sus competencias como claves para el éxito personal y profesional.

Segun Lluis Pifarré (2004) la importancia de la Inteligencia emocional es la siguiente:
en la actualidad no se puede formar un buen equipo sin tener en cuenta la competencia
emocional de los dirigentes del grupo y su formacidn sobre estas competencias. Esto redunda
en un superior y mas eficaz funcionamiento del grupo, al sentirse, cada uno de ellos, mas

comprendidos por sus dirigentes y mas identificados con su tarea.

Igualmente, para Pifarré (2004) cuando un grupo funciona con armonia y buen
entendimiento emocional, los resultados mas que aditivos son multiplicativos, pues los
mejores del grupo catalizan las capacidades del resto de los componentes y refuerzan sus

aptitudes emocionales.

El mismo autor propone que cuando las metas no estan bien definidas, los integrantes
del grupo no tienen clara la parcela de sus responsabilidades y se sienten confusos respecto a
los procedimientos que deben utilizar para el logro de los objetivos. Los grupos que no

comparten vinculos emocionales se estancan, funcionan mal o se desintegran.

Para Robert Cooper y Ayman Sawaf la importancia de la inteligencia emocional,
radica en que al un individuo poseer un alto coeficiente emocional va a percibir mas habil,
facil y rapidamente los conflictos y los puntos vulnerables de los equipos, a los que hay que

prestar atencion.
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1.3 Medicion de la inteligencia emocional:

Muchos autores dudan que sea posible la descripcion y medicion de la inteligencia
emocional de la misma manera que la cognitiva, es decir, por medio de un valor numérico;
esto se debe a que posiblemente, las cualidades emocionales sean muchas y distintas como

para ser medidas todas de una misma manera.

Cooper, Sawaf y un grupo de colegas han compartido la creencia de que muchas
cualidades de la inteligencia emocional se podrian definir y medir de una manera muy distinta
de las pruebas de tipo coeficiente intelectual, y de una forma altamente personalizada,

mediante el cuadro de coeficiente emocional.

El cuadro de coeficiente emocional sirve de guia en la exploracion de la inteligencia
emocional, ya que grafica una muestra de las aptitudes y la vulnerabilidad de las personas para

identificar patrones individuales e interpersonales, claves para el éxito.

Una vez explicada la inteligencia emocional, se procedera a definir nuestro segundo

aspecto de interés: los Equipos de trabajo

2. Equipos de trabajo:

“Toda organizacion es fundamentalmente un equipo constituido por sus miembros.
Desde el nacimiento de ésta, el acuerdo basico que establecen sus integrantes es el de trabajar

en conjunto; o sea, el de formar un equipo de trabajo”. (Espinosa, 2005)

De aqui surgen dos conceptos importantes de aclarar: grupo de trabajo y equipo de
trabajo:
0 “Un grupo de trabajo es un conjunto de personas reunidas por la autoridad formal de
una organizacién para transformar recursos iniciales (insumos), en bienes y servicios
(productos). Para que exista un grupo de trabajo se requiere de dos o méas personas

identificables, una relacién o vinculo entre ellas de caracter duradero, que tengan un
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objetivo comun, gque los integrantes tengan conciencia de grupo y desde este objetivo
que tengan una reglamentacion de la accion y de las relaciones grupales.” (Morales,

citado por Fernandez y Winter)

Ignacio Fernandez y Trinidad Winter proponen, para que un grupo de trabajo se
convierta en un equipo de trabajo, es necesario que sus miembros presente las siguientes
caracteristicas: compartan sus ideas para mejorar sus procesos de trabajo, desarrollen
respuestas coordinadas a los cambios que afectan a todo el grupo, promueven el respeto entre
miembros, participen en la definicion del mejoramiento de los objetivos comunes, e inician

acciones comunes para lograr un rendimiento superior.

o Dyer, W. (1988) “Un equipo de trabajo es un conjunto de personas que deben depender
de la colaboracion del grupo para que cada uno experimente el éxito éptimo y se

alcancen las metas.”

2.1 Caracteristicas de los Equipos de Trabajo:

Segun el Manual de Equipos de Trabajo de Cesar Sanchez, las caracteristicas de los
equipos de trabajo son las siguientes:

o Es una integracién armoénica de funciones y actividades desarrolladas por  diferentes
personas.

o Para su implementacion requiere que las responsabilidades sean compartidas por sus
miembros.

0 Necesita que las actividades desarrolladas se realicen en forma coordinada.

o Necesita que los programas que se planifiquen en equipo apunten a un objetivo comun.

Aprender a trabajar de forma efectiva como equipo requiere su tiempo, dado que se
han de adquirir habilidades y capacidades especiales necesarias para el desempefio armonico
de su labor.
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2.2 Momentos o etapas del proceso de los equipos:

Los avances y retrocesos en el devenir de los equipos estan determinados por la
singularidad de cada equipo, pero aun siendo asi, es factible determinar algunas etapas de su
proceso, sin que necesariamente se cumplan todas, o que se cumplan en forma secuencial o

simultanea.

Héctor N. Fainstein (2004) propone las siguientes etapas 0 momentos del proceso de

los equipos:

2.2.a Etapa de formacion:

En la etapa de formacién del equipo, Fainstein expone, que esta se produce, en el
ambito individual, una suerte de desorientacion que se podria sintetizar en las preguntas: ¢Por
qué estoy aqui? ¢Quiénes son los otros? ;Quién soy? Y a la vez: ;Cuales son los objetivos?

¢ Cuales son los métodos? ¢ Cuales son los procedimientos?

El nivel de comunicacion que prima, segun el mismo autor, es el de las relaciones
interpersonales; se trata de la construccidn de mdaltiples vinculos y del comienzo de una tarea.
En esta fase mas que el desarrollo de la tarea explicita esta presente la busqueda, el

conocimiento, la confianza en el otro, en los otros, en construir el transito del yo al nosotros.

En la etapa de formacion se intenta fundamentalmente el desarrollo de la confianza, ent
tanto confianza hacia cada otro, como también autoconfianza. Aqui, juegan las dos fases que

enuncia Pichon Riviere como afiliacion y posteriormente pertenencia.

El integrante del equipo ya esté afiliado cuando se realiza preguntas como: (Cémo
lograr la pertenencia? ;Como transitar del yo al nosotros?. En el momento de "tormenta™ los
integrantes comienzan a expresar sus afectos aunque todavia no se perciben como parte del
equipo. La pertenencia se produce con el conocimiento de cada uno de los otros, de si y de

sus afectos (mutua representacion interna) y se produce, evolutivamente, lo que Sartre
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denomina el juramento del equipo. Mediante el juramento el equipo se diferencia de los otros
y se reconoce como tal, la mutua representacion interna se ve fortalecida y el conocimiento del

otro permite predecir conductas y situaciones.

Para el establecimiento de la confianza el equipo, segun Héctor Fainstein, trabaja, se
prepara, y asi, cada integrante conoce y pone a prueba al otro, en la construccion de éste
vinculo, detecta sus fortalezas y debilidades, compara, fija prioridades, desarrolla la

comunicacion y la cooperacion.

Puede haber fuertes montos de desconfianza. La tarea de constitucion del equipo es la
de facilitar las relaciones interpersonales y la elaboracion de los conflictos.
En la formacion los individuos estan mas aislados, en la tormenta (conflicto) emergen aspectos

emocionales respecto a la forma de vincularse, de abordar la tarea.

2.2.b Etapa de normalizacion:

Para Héctor N. Fainstein, en esta etapa se definen o redefinen la vision del equipo, su
mision, los objetivos, las funciones de cada integrante. Asimismo se definen los métodos
principales, las alternativas, se va construyendo un estilo a partir de las normas, de los
procedimientos. En el momento de la normalizacion, la pregunta pasa de ser ;Quién eres tu? a

ser ¢ Qué estamos haciendo? y también ;Coémo lo hacemos? ;Cémo lo haremos?

La informacién comienza a fluir mas libremente, méas orientada a tomar decisiones
sobre las normas; la interaccion de los integrantes del equipo, todavia desorganizada en la
primer fase se organiza, se definen con mas precision los objetivos, se asignan las funciones,
se elabora una estrategia, tactica y técnica, los métodos de trabajo y se aborda la co-

especializacion en equipos.

En la etapa de normalizacién, Héctor expone, que (en tanto establecimiento de normas)

se fortalece la valoracion de los otros. Las personas, los integrantes, los "miembros™ se
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sienten parte del equipo y pueden advertir que con la normalizacion el equipo puede ganar

productividad y lograr mejores resultados.

La norma, determina un paso posible de la individualidad al aporte de las personas para
el crecimiento del equipo organizado. Crece la participacion, el protagonismo, la cooperacion,

la competencia.

2.2.c Etapa de fijacion del desempefio, madurez del equipo, etapa de mantenimiento,

etapa de alto desempefio:

La forma de trabajo del equipo es flexible dentro de las normas, la confianza en el otro
se fortalece y se advierte la diferencia entre la produccion individual y la del equipo.
(Fainstein, 2004)

Es funcion de esta etapa analizar los problemas de la gestion e instalar mecanismos de
ajuste de la planificacion y de las funciones. En cuanto a la gestion del equipo se mantiene,

en forma visible y a la vez, diluida, la jerarquia.

Los equipos maduros (en cuanto a madurez en la interaccion de los integrantes)
mantienen relativamente estables ciertos criterios de coherencia sobre los valores que han
establecido; la pertinencia estd cargada de compromiso individual compartido, mantienen una

actitud positiva para afrontar los obstaculos que son siempre distintos.

Héctor Fainstein propone, que las funciones y roles se comienzan a emitir en la
practica concreta del equipo, orientados a lograr y mejorar los resultados, hay equipo en el

momento en que todos realizan la gestion.

En este sentido, Fainstein plantea que en la tarea, el equipo se centra en la produccion y
la resolucion de problemas, para alcanzar los objetivos y evaluar los resultados. Se establecen
fuertes lazos de interdependencia cooperativa. Durante esta fase los equipos pueden vivir

situaciones "tormentosas" o de cuestionamiento de la "normalizacion”.Buena parte de las
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probabilidades de supervivencia y crecimiento tiene que ver con la forma que resuelven estos
problemas sin disolverse, sin disgregarse, aprovechandolo como una nueva oportunidad para

mejorar el desempefio.

2.3 Elementos de un equipo dindmico:

Segun Richard Chang (1999) un equipo dinamico “es un equipo de alto desempefio que
utiliza su energia para producir”. Es un equipo cuyos miembros son conscientes de sus
posibilidades y de sus competencias y las utilizan para alcanzar sus metas compartidas, y

cuyos miembros confian el uno en el otro para ayuda, feedback y motivacion.

Para Richard Chang, todos los equipos tienen ciertas caracteristicas claves en comun:

o Establecen con claridad su mision y sus objetivos: un equipo dindmico requiere
tener sus propositos y objetivos claramente establecidos, los miembros del equipo
deben tener una comprension del objetivo global.

o0 Operan de manera creativa: estos equipos no le tienen miedo al fracaso y buscan
continuamente oportunidades para implementar nuevas técnicas y procesos. Son
flexibles y creativos cuando enfrentan problemas o tomas de decisiones.

o0 Se concentran en los resultados: se refiere a la capacidad de producir lo que sea
requerido cuando sea requerido. Un equipo dinamico es capaz de alcanzar resultados
que van mas alla de la suma de sus miembros individuales.

o Tienen claras las funciones y responsabilidades: cada miembro del equipo sabe lo
que se espera de él y conoce las funciones de sus comparieros de equipo.

o Esté bien organizado: un equipo dindmico define el protocolo, los procedimientos y
las politicas del mismo.

o Se afirma en las capacidades de los integrantes: los lideres de los equipos dinamicos
catalogan continua y regularmente el conocimiento, las habilidades y los talentos de
sus miembros, y tienen una clara idea de los puntos débiles y fuertes de los mismo, de
modo tal que pueden sustentarse de manera efectiva en las capacidades individuales.

0 Apoya a su conductor y sus miembros de apoyan entre si: los equipos dindmicos

comparten los papeles de liderazgo entre sus integrantes.
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0 Desarrollan clima de equipo: un equipo de alto rendimiento tiene miembros que
trabajan juntos en forma armoniosa y adoptan altos grados de compromiso y energia
grupal (sinergia).

0 Resuelven los desacuerdos: un equipo dinamico enfrenta abiertamente el conflicto
cuando este ocurre. Los miembros del equipo reconocen el conflicto y tratan de
resolverlo a través de discusiones honestas basadas en la confianza mutua.

0 Se comunica de manera abierta: los miembros de un equipo dinamico se comunican
entre si de manera directa y honesta, pues la comunicacién constituye la esencia del
trabajo exitoso en equipo.

o Toma de decisiones objetivas: los equipos dinamicos tienen enfoques bien
establecidos y expeditivos para resolver los problemas y tomar decisiones.

o Evaltan su propia eficacia: un equipo necesita hacerse un examen de si mismo de

manera regular.

2.4 Percepcion de desempefio de los equipos de trabajo:

La percepcion de desempefio de los equipos de trabajo es una modelo el cual se
obtuvo de la tesis “Percepcion del desempefio de los equipos de trabajo y desarrollo de
competencias de los miembros al recibir coaching grupal”, desarrollado por Emilita Garcia y
Nakary Texeira. La percepcion del desempefio de los equipos de trabajo esta constituida por

las siguientes dimensiones:

2.4.a Creatividad: Consiste en asumir riesgos calculados al intentar diferentes maneras de
realizar las tareas, buscando continuamente oportunidades para implementar nuevas técnicas y

procesos.

2.4.b Concentracion en resultados: Busca alcanzar resultados que van mas alla de la suma
de los esfuerzos de sus miembros individuales, implica la capacidad de producir lo que es
requerido , cuando es requerido y la capacidad de aceptar los éxitos y fracasos.



Ana Luisa Reggeti Marquez 27

2.4.c Funciones y responsabilidades: Claridad sobre las funciones y responsabilidades de
todos los miembros, cada miembro del equipo sabe lo que se espera de el, y conoce las

funciones de sus comparieros de equipo.

2.4.d Organizacion: Es la definicion por parte de los miembros del equipo del protocolo, los
procedimientos y las politicas que rigen el funcionamiento y el desempefio del equipo, su

estructura le permite satisfacer las demandas del entorno de la organizacion.

2.4.e Consolidacién en las capacidades del individuo: El equipo se sustenta en las
habilidades, talentos, y procedimientos de los miembros, existe una clara percepcion de los

puntos débiles y fuertes del equipo y sus miembros.

2.4.f Apoyo al lider: Los miembros del equipo aceptan funciones formales de supervision, y
respaldan las decisiones y acciones del lider y los miembros del equipo comparten los papeles

del liderazgo entre sus integrantes.

2.4.9 Apoyo de los miembros entre si: Los miembros del equipo apoyan sus esfuerzos y

respetan sus individualidades, favoreciendo de esta forma su integracion.

2.4.h Clima del equipo: Los miembros del equipo trabajan juntos de forma armoniosa y
adoptan altos grados de compromiso y energia grupal, alcanzando asi un alto grado de

sinergia.

2.3.1 Manejo de conflictos: El equipo resuelve los desacuerdos de manera abierta, los
miembros del equipo reconocen el conflicto y tratan de resolverlo a traves de discusiones

honestas basadas en la confianza mutua.

2.4.] Comunicacion: Los miembros del equipo se comunican entre si de manera directa y
honesta, cada uno de los miembros recaban sugerencias de los demas, toma en cuenta lo que

sugieren, y sobre la basa de las ideas recibidas emprenden sus acciones.
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2.4k Toma de decisiones: El equipo tiene enfoques bien establecidos para resolver los
problemas y tomar decisiones objetivas, las decisiones se alcanzan a través del consenso, los

miembros del equipo deben ser capaces de apoyar las decisiones.

2.4.1 Evaluacion de eficacia: El equipo se evalia a si mismo de manera regular, para asi

poder determinar como se esta desemperiando en sus actividades y tareas.

Para finalizar este capitulo, se procedera a relacionar la Inteligencia Emocional y los
Equipos de trabajo

3. Inteligencia Emocional en los Equipos de Trabajo:

Afirmar que las emociones estan presentes en todos los momentos de nuestras vidas,
no es exagerado ni incomprensible, pero cuando decimos que un manejo adecuado de ellas
puede conducirnos a ser exitosos en lo que emprendemos, puede merecernos alguna duda.
(Alvarado, 2005)

Para hablar sobre la inteligencia emocional en lo equipos de trabajo, es relevante el
respondernos la siguiente pregunta: ¢Por qué desarrollar la Inteligencia Emocional en la

empresa?

Segun Dora Stelzer(2004), es importante conscientizar a las empresas sobre el impacto
favorable que podria tener desarrollar este tipo de inteligencia en su gente. La forma de cémo
los individuos se sienten tiene una influencia muy importante en su comportamiento laboral.
Contrariamente a lo que se piensa, los sentimientos son un factor preponderante en el mundo
del trabajo; todos tenemos sentimientos y es una necesidad relacionarse, especialmente

cuando consideramos la cantidad de tiempo que invertimos en el medio laboral.

Daniel Goleman (1995), asegura que las habilidades emocionales son a veces méas
importantes para nuestro futuro que el coeficiente intelectual. Aunque los individuos con alto

coeficiente intelectual son ambiciosos, productivos e incluso tenaces y despreocupados, segun
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este autor, son frecuentemente frios, inhibidos, inexpresivos, aburridos, quisquillosos e
incdbmodos con la sensualidad. En cambio, las personas con gran capacidad emocional son

mas comunicativos y agradables y estdn mas a gusto consigo mismos y con los demas.

Las organizaciones son el lugar perfecto para promover el aprendizaje de las
competencias de la inteligencia emocional (Dora Stelzer, 2004) El trabajo cumple un rol
central en la vida de las personas, por lo tanto nuestra identidad, autoestima y actitudes estan

afectadas por las experiencias laborales, ya sea positiva o negativamente.

Por otra parte, los beneficios que trae a la organizacion el incrementar la inteligencia
emocional de su gente son inmensos. Los expertos coinciden hoy en dia en que escalar
posiciones rapidamente en la empresa depende mas que nada de un alto grado de inteligencia
emocional y quienes posean este “ingrediente” serdn mas exitosos, se sentirdn mas realizados
y disfrutaran del respeto de sus directivos, comparieros y subalternos. Ademas estardn mas
satisfechos con su vida, su sistema inmunoldgico se fortalecera y como consecuencia su

estado de salud.

A través de la inteligencia emocional podemos optimizar el desempefio personal, la

comunicacion y por consiguiente el clima laboral, ya que, segun Stelzer:

e La gente sentird que es tomada en cuenta lo que podra disminuir el ausentismo y la
rotacion.

e Aumentara la autoestima de los individuos y sus actitudes tendran una tendencia
positiva.

e Habra una mayor adaptabilidad a los procesos de cambio, porque se sabra manejar el
miedo y la incertidumbre.

e Se podré solucionar conflictos con mayor facilidad y hasta prevenirlos, asi como
también resolver problemas y como consiguiente se manejaran mejor las relaciones

interpersonales, lo que permitird una mejor integracion de equipos de trabajo.
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Para Hendiré Weisinger (1997) la falta de inteligencia emocional mina el desarrollo y
el éxito tanto de los individuos como de empresas e, inversamente; el uso de este tipo de
inteligencia genera resultados productivos tanto a nivel individual como empresarial. Cuando
los trabajadores utilizan la inteligencia emocional ayudan a crear una organizacion
emocionalmente inteligente, en la que todos los miembros adoptan la responsabilidad de
aumentar su propia inteligencia emocional para usarla en sus relaciones con los demas y

aplicarla en el conjunto de la organizacion.

La importancia del capital emocional en la organizacion es indiscutible y puede
convertirse en una fuente de energia positiva 0 negativa; esto dependerad de la inteligencia

emocional de la gente. (Stelzer, 2004)
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CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO

1. DISENO Y TIPO DE INVESTIGACION

Un estudio correlacional (Hernandez, R. et at, 1991) “tiene como proposito medir el
grado de relacion que exista entre dos 0 mas conceptos o variables”. La presente investigacion,
desde el punto de vista metodoldgico, es de tipo correlacional basado en un disefio de caracter
no experimental-transversal, busca relacionar las variables inteligencia emocional y la
percepcion del desempefio de los equipos de trabajo; partiendo del analisis de situaciones
particulares. A través de los datos recolectados se estableceran relaciones que permitan lograr

los objetivos planteados en esta investigacion.

Es un disefio no experimental debido a que las variables de estudio no son
manipuladas, segin Sampieri, la investigacion no experimental es observar fenémenos tal
como se dan en su contexto natural para después analizarlos. Se estudiaron y analizaron los
componentes de inteligencia emocional en los coordinadores y la percepcion del desempefio
de los equipos de trabajo correspondientes a cada coordinador de los campamentos inscritos
en la Asociacion Venezolana de Campamentos comprendidos en la muestra, sin ningun tipo de

influencia por parte del investigador.

Igualmente, el disefio es de caracter transversal ya que se basa en un estudio realizado
en un periodo de tiempo previamente determinado y definido, en este caso, el estudio se
realiz6 en el periodo Julio-Agosto del afio 2006.

2. VARIABLES: DEFINICION CONCEPTUAL Y OPERACIONAL

Una vez planteado el objetivo de la investigacion, se procede a identificar los factores
que se deben evaluar para contestar la pregunta de investigacion, dichos factores son las
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variables de estudio. Una investigacion no se puede llevar a cabo sin una definicion de

variables, por esta razon es necesario definirlas tanto conceptual como operacionalmente.

2.1. Variable de estudio: inteligencia emocional

2.1.a Definicidn conceptual: “La inteligencia emocional es la capacidad de sentir, entender y
aplicar eficazmente el poder y la agudeza de las emociones como fuente de energia humana,

informacidn, conexion e influencia” (Cooper y Sawaf, 1997)

2.1.b Definicion operacional: La inteligencia emocional serd medida a través del cuadro de

CE, el cual es el indicador del nivel de inteligencia emocional, creado por Cooper y Sawaf.

2.1.c Dimensiones y sus respectivos indicadores:

a. Conocimiento emocional: Conciencia de uno mismo, es decir, conciencia de los
propios sentimientos en el momento que se experimentan, asi como las emociones de las
personas. Indicadores:

o Conciencia emocional de si mismo
0 Expresién emocional
o Conciencia emocional de otros

b. Competencias del conocimiento emocional: Es una caracteristica subyacente de la
personalidad relacionada con la inteligencia emocional, se encuentra estrechamente
vinculada con una actuacion exitosa en el puesto de trabajo. Indicadores:

o Intencion

o Creatividad

o Elasticidad

o Conexiones interpersonales
0 Descontento productivo

c. Valores de coeficiente emocional y creencias: Son aprendizajes estratégicos
relacionados con la inteligencia emocional, relativamente estables en el tiempo y que
definen que una forma de actuar es mejor que su opuesta para conseguir los fines.

Indicadores:
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Compasién
Perspectiva
Intuicion

Radio de confianza

Poder personal

O O O o o o

Integridad

33

A continuaciéon se presenta un cuadro donde se muestra la variable inteligencia

emocional, sus dimensiones e indicadores:

Cuadro No.1:
Operacionalizacion: variable Inteligencia Emocional

VARIABLE DIMENSION

INDICADOR

CONOCIMIENTO EMOCIONAL

Conciencia emocional de si mismo
Expresion emocional
Conciencia emocional de otros

COMPETENCIAS DE CE
INTELIGENCIA
EMOCIONAL

Intencién
Creatividad
Elasticidad

Conexiones interpersonales
Descontento constructivo

VALORES DE CE Y CREENCIAS

Compasion
Prespectiva
Intuicion
Radio de confianza
Integridad
Poder personal

Fuente: Cooper y Sawaf. La inteligencia emocional aplicada al liderazgo y a las organizaciones.

2.2. Variable de estudio: percepcién del desempefio de los equipos de trabajo

A continuacion se presenta un cuadro donde se muestra la variable percepcién del

desempefio de los equipos de trabajo, el cual se obtuvo de la tesis “Percepcion del desempefio

de los equipos de trabajo y desarrollo de competencias de los miembros al recibir coaching

grupal” realizado por Emilita Garcia y Nakary Teixeira; sus dimensiones e indicadores, seran

definidos posteriormente:
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2.2.a Definicion conceptual: Proceso mediante el cual los miembros de los equipos de

trabajo interpretan sus impresiones respecto al esfuerzo dirigido por las capacidades y

habilidades conjuntas y al papel que debe realizar el equipo de trabajo en la organizacion.
(Garcia 'y Texeira, 2005)

2.2.b Definicion operacional: Determinacion de la percepcion del desempefio de los equipos

de trabajo, por parte de los miembros de los equipos y sus supervisores.

2.2.c Dimensiones y sus respectivos indicadores:

a. Creatividad:
o

(0]

Proposicion de ideas por parte de los miembros del equipo.

Concrecion de las ideas innovadoras de los miembros del equipo en
actividades especificas.

Blsqueda de oportunidades para implementar nuevas técnicas en la

realizacién de las tareas.

b. Concentracion en resultados:

(o]

Capacidad del equipo para cumplir con los objetivos planteados,
respondiendo a los compromisos de tiempo.

Establecimiento de altos estandares de calidad para el cumplimiento de
los objetivos.

Obtencion de resultados producto de la accién concertada de los
miembros.

Aceptacion de los fracasos.

Celebracion de los éxitos.

Vinculacién de los objetivos planteados con las actividades a realizar.

c. Funciones y responsabilidades:

(0]

Establecimiento claro de las funciones a desempefiar por parte de los

miembros del equipo.
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(6]

d. Organizacion:

(0]

Establecimiento adecuado de las responsabilidades de los miembros del

equipo.

Definicién de los procedimientos que los miembros del equipo van a
seguir en la realizacion de sus tareas.

Apoyo por parte de los miembros a las politicas sobre las cuales se van a
regir.

Coordinacion de las tareas a realizar para satisfacer las demandas de la

organizacion.

e. Consolidacion en las capacidades individuales:

(o]
o

f. Apoyo al lider:
o]

Utilizacion plena de los talentos de los miembros del equipo.

Aplicacion de los conocimientos de los miembros del equipo con el fin
de maximizar el desempefio del equipo.

Empleo de las habilidades de los miembros del equipo, para la
realizacién optima de las tareas.

Percepcion de los puntos débiles y fuertes por parte de los miembros del

equipo.

Aceptacion de los miembros del equipo de las funciones formales de
supervision.

Respaldo de las decisiones y acciones del lider por parte de los
miembros del equipo.

Favorecer en el equipo la autonomia de los miembros del equipo.

g. Apoyo de los miembros entre si:

(0]

(o]

Aceptacion en el equipo de las individualidades de los miembros del
equipo.

Tomar en cuenta los esfuerzos de los miembros del equipo.
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0 Apoyo en el equipo de conductas que favorecen la integracion de los

miembros del equipo.

h. Clima del equipo:
0 Busqueda de logros compartidos por parte de los miembros del equipo.
0 Respaldo de los planteamientos de los miembros por parte del equipo.
o0 Establecimiento y desarrollo de relaciones armoniosas por parte de los

miembros del equipo.

I. Manejo de conflictos:
o Evaluar continuamente las situaciones problematicas.
0 Reconocer situaciones que conducen al conflicto.
0 Resolver el conflicto en equipo con discusiones honestas basadas en la

confianza mutua.

J. Comunicacion:
o Comunicacion abierta y franca de los miembros del equipo entre si.
0 Promover la retroalimentacion entre los miembros del equipo.
o0 [Fomentar conversaciones basadas en objetivos concretos.

0 Respeto a los planteamientos de los miembros del equipo.

k. Toma de decisiones:
0 Analisis de las consecuencias de las decisiones tomadas.
0 Tomar decisiones objetivas por parte del equipo.
0 Alcanzar las decisiones a través del consenso.
o]

Apoyo por parte de los miembros del equipo de las decisiones tomadas.

I. Evaluacion de eficacia:
o Evaluacion de las tareas que los miembros realizan para optimizar los

procesos.
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0 Analisis de los procedimientos utilizados en la realizacion de las tareas
para mejorarlos.

o Realizacién de acciones correctivas, frente a las fallas detectadas.

Cuadro No.2:
Operacionalizacion: variable Percepcion del desempefio de los equipos de trabajo
VARIABLE DIMENSION INDICADORES
Proposicion de ideas por parte de los miembros del equipo
Creatividad Concrecién de las ideas innovadoras de los miembros del equipo en actividades especificas

Busqueda de oportunidades para implementar nuevas técnicas en la realizacion de las tareas

Capacidad del equipo para cumplir con los objetivos planteados, respondiendo a los compromisos de

tiempo

Establecimiento de altos estandares de calidad para el cumplimiento de los objetivos

Obtencién de resultados producto de la accién concertada de los miembros

Aceptacion de los fracasos

Celebracion de los exitos

Vinculacion de los objetivos planteados con las actividades a realizar

Funciones y Establecimiento claro de las funciones a desempefiar por parte de los miembros del equipo

responsabilidades  Establecimiento adecuado de las responsabilidades de los miembros del equipo

Definicién de los procedimientos que los miembros del equipo van a seguir en la realizacién de sus

tareas.

Apoyo por parte de los miembros a las politicas sobre las cuales se van a regir.

Coordinacion de las tareas a realizar para satisfacer las demandas de la organizacion

Utilizacién plena de los talentos de los miembros del equipo

Consolidacion en las  Aplicacion de los conocimientos de los miembros del equipo con el fin de maximizar el desempefio

capacidades del equipo
individuales Empleo de las habilidades de los miembros del equipo, para la realizacién dptima de las tareas
Percepcion de los puntos débiles y fuertes por parte de los miembros del equipo
Aceptacion de los miembros del equipo de las funciones formales de supervision
Apoyo al lider Respaldo de las decisiones y acciones del lider por parte de los miembros del equipo

Favorecer en el equipo la autonomia de los miembros del equipo

Aceptacion en el equipo de las individualidades de los miembros del equipo.

Tomar en cuenta los esfuerzos de los miembros del equipo.

Apoyo en el equipo de conductas que favorecen la integracion de los miembros del equipo.

Busqueda de logros compartidos por parte de los miembros del equipo

Clima del equipo  Respaldo de los planteamientos de los miembros por parte del equipo

Establecimiento y desarrollo de relaciones armoniosas por parte de los miembros del equipo
Evaluar continuamente las situaciones problematicas

Manejo de conflictos Reconocer situaciones que conducen al conflicto.

Resolver el conflicto en equipo con discusiones honestas basadas en la confianza mutua

Comunicacion abierta y franca de los miembros del equipo entre si

Promover la retroalimentacién entre los miembros del equipo

Fomentar conversaciones basadas en objetivos concreto

Respeto a los planteamientos de los miembros del equipo.

Anélisis de las consecuencias de las decisiones tomadas

Tomar decisiones objetivas por parte del equipo

Alcanzar las decisiones a través del consenso

Apoyo por parte de los miembros del equipo de las decisiones tomadas

Evaluacion de las tareas que los miembros realizan para optimizar los procesos.

Evaluacion de eficacia Anlisis de los procedimientos utilizados en la realizacion de las tareas para mejorarlos
Realizacion de acciones correctivas, frente a las fallas detectadas

Concentracion en
resultados

Organizacion

Apoyo de los
miembros entre si

PERCEPCION DEL DESEMPENO DE LOS EQUIPOS DE TRABAJO

Comunicacion

Toma de decisiones

Fuente: Garcia 'y Texeira. Percepcion del desempefio de los equipos de trabajo y desarrollo de competencias de

los miembros al recibir coaching grupal. Tesis de Grado UCAB.
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3. UNIDAD DE ANALISIS, POBLACION Y MUESTRA

En la presente investigacion, la unidad de analisis esta compuesta por los 23 campamentos
vacacionales inscritos en la Asociacion Venezolana de Campamentos. La poblacion estudiada
y sobre la cual se pretende generalizar los resultados son aquellos campamentos que poseen

las siguientes caracteristicas:

A. Un minimo de diez afios de permanencia en el mercado.

B. Participacion significativa en el mercado.

De acuerdo a la informacion suministrada por la Asociacion Venezolana de Campamentos,
son seis los campamentos que cumplen con las especificaciones arriba mencionadas. Para el
calculo de la muestra a estudiar se tom6 un nivel de confianza del 99%, un error de

estimacion del 5%, al utilizar la siguiente férmula:

En donde:
n = Tamafio de la Muestra
N = Tamafio de la Poblacion = 6

_ Z2Z*N*p*q Z = Nivel de Confianza = 0.99
n= 3 — e = Error de Estimacion = 0.05
[(N-1)*eq] +(22*p™*q) p = Probabilidad de Exito = 50%

g = Probabilidad de Fracaso = 50%

el valor obtenido para el tamafio de la muestra es de 5,698 campamentos, por lo que se tomd la

totalidad de la poblacion, es decir, los seis campamentos.

La estructura organizacional de los campamentos vacacionales esta compuesta por
directores, coordinadores, guias y subguias; el nimero de persona(s) que ocupe(n) cada cargo

depende del tamafio del campamento.
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La muestra a estudiar dentro de cada una de estas organizaciones esta conformada, por un
lado, por los equipos de trabajo y por el otro, por el coordinador o lider de cada equipo. En el

cuadro N° 3 se presenta esta informacion.

Cuadro No.3:

Muestra
CAMPAMENTO LIDER NUMERF?O%EE'SEFF?ORANTES
Campamento 1 1 4
Campamento 2 1 3
Campamento 3 1 7
Campamento 4 1 5
Campamento 5 1 9
Campamento 6 1 7

Para mantener la confidencialidad de los campamentos estudiados y de sus coordinadores,
se le asignara a cada campamento un numero del 1 al 6; igualmente, los lideres y equipos de

trabajos seréan identificados con el nimero correspondiente al campamento al cual pertenecen.

4. INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE LA INFORMACION:

Para la realizacion de este estudio se cumplieron varias etapas:

o Buscar apoyo en libros, revistas, paginas de Internet, estudios realizados y
otros, los cuales ayudaron a ampliar los conocimientos sobre el tema de
estudio y desarrollar el marco teérico que orienta el estudio.

o Seleccionar las encuestas a aplicar.

o Contactar a la Asociacion Venezolana de Campamentos para determinar la
poblacion y muestra y localizar a los diferentes campamentos.

o Dentro de cada uno de los campamentos, ubicar a los coordinadores a ser
encuestados.

0 Una vez contactadas estas personas, acordar el dia, lugar y hora en que se

realizardn las encuestas.
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o0 Realizar las encuestas para obtener los datos necesarios para realizar el
estudio.

o0 Tabulacion de la informacion para obtener los resultados.

o Analizar dichos resultados para finalmente concluir sobre la relacion de la
inteligencia emocional con la percepcion del desempefio de los equipos de
trabajo en ciertos campamentos inscritos en la Asociacion Venezolana de

Campamentos.

La recoleccion de datos implica tres actividades (Hernandez, 1991):

o Seleccionar un instrumento de medicion disponible o desarrollar uno, el cuél debe ser

valido y confiable para poder basarse en sus resultados.

0 Aplicar ese instrumento para obtener las observaciones y mediciones de las variables
que son de interés para el estudio.

o Preparar las mediciones obtenidas para que puedan analizarse correctamente, en otras

palabras, codificacion de datos.

Para la recoleccidn de los datos se utiliz6 un cuestionario para cada una de las variables
de interés, inteligencia emocional y la percepcion del desempefio de los equipos de trabajo. Un
cuestionario “es un conjunto de preguntas respecto a una o mas variables a medir”
(Hernandez, 1991).

4.1. Cuestionario de CE: Inteligencia Emocional

Para la variable inteligencia emocional se utilizd el cuestionario “Cuadro de CE”
version I11.5 propuesto por Robert Cooper y Ayman Sawaf para la evaluacién de CE y perfil
individual integrado. Este instrumento ha sido extensamente investigado, es estadisticamente
confiable y se ha probado por normas en una fuerza laboral empleada en los Estados Unidos y

en Canada. (Cooper y Sawaf, 1997). El cuadro de coeficiente emocional servira de ayuda en la
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evaluacion de los diversos componentes relativos al coeficiente emocional y sus competencias

inherentes de los 6 coordinadores que conforman la muestra.

El cuestionario Cuadro de CE, se encuentra constituido por 5 secciones. En el presente
estudio no fueron utilizadas las secciones 1y V para el célculo del CE ni para el analisis de
los cuatro pilares de la inteligencia emocional propuestos por Cooper y Sawaf, debido a que

no describen las emociones y sentimientos de las personas.

Cada seccidn (dimension) se encuentra formada a su vez por escalas (indicadores): la
seccion 11, Conocimiento emocional, comprende 3 escalas: conciencia emocional de si mismo,
expresion emocional y conciencia emocional de otros. La seccion 111, Competencias de CE,
estd constituida por la intencién, creatividad, elasticidad, conexion interpersonal y el
descontento constructivo; la compasion, perspectiva, intuicién, radio de confianza, poder
personal e integridad son las escalas correspondientes a la seccion 1V, Valores de CE y
creencias. Cada escala consta de un nimero determinado de subindicadores que constituyen

las afirmaciones o items del cuestionario. En el cuadro N° 4 se resume la estructura general de

la encuesta:
Cuadro No.4:
Variable Inteligencia Emocional, dimensiones e indicadores
DIMENSION INDICADOR SUBINDICADORES
(SECCION) (SECCION) (N° ITEMS)
Conciencia emocional de si mismo 11
CONOCIMIENTO EMOCIONAL Expresion emocional 9
Conciencia emocional de otros 13
Intencion 14
Creatividad 10
COMPETENCIAS DE CE Elasticidad 13
Conexiones interpersonales 10
Descontento constructivo 13
Compasion 12
Prespectiva 8
Intuicion 11
VALORES DE CE Y CREENCIAS Radio de confianza 10
Integridad 9
Poder personal 13
TOTAL ITEMS 156

Fuente: Cooper y Sawaf. La inteligencia emocional aplicada al liderazgo y a las organizaciones.
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Este cuestionario estd elaborado con preguntas cerradas, estructuradas en Escala de
Likert “que consiste en un conjunto de items presentados en forma de afirmaciones o juicios
ante los cuales se pide la relacion de los sujetos.” (Hernandez, R. et at, 1991). EI Cuestionario
de CE, consta de 156 preguntas con 4 opciones de respuesta.

4.2. Cuestionario para medir la Percepcion del desempefio de los equipos de trabajo

Para medir la variable percepcion del desempefio de los equipos de trabajo se utilizo un
cuestionario disefiado para tal efecto por Emilita Garcia y Nakary Teixeira, en su tesis
“Percepcion del desempefio e los equipos de trabajo y desarrollo de competencias de los

miembros al recibir un coaching grupal”.

El cuestionario consta de 41 items con categorias de respuestas que han sido
delimitadas, es decir, presentan 4 posibilidades de respuestas y los sujetos deben
circunscribirse a ellas (preguntas cerradas), estos corresponden a los 41 indicadores que
pretenden medir las 12 dimensiones que forman parte de la variable percepcién del desempefio
de los equipos de trabajo. Dicho instrumento fue aplicado a los sujetos que componen cada

uno de los 6 equipos de trabajo pertenecientes a la muestra.

Por otra parte, para cumplir con el requisito de validez, el instrumento de recoleccion
de datos para estudiar la variable de percepcion del desempefio de los equipos de trabajo,
fueron revisados por expertos pertenecientes al area de estudio, es decir los diferentes
directores de los campamentos que conforman la muestra, los cuales consideraron que se
adecuaba al analisis de desempefio de los equipos de trabajo de los campamentos vacacionales

y no sugirieron ningun cambio en la misma.
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5. PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION

“Finalizadas las tareas de recoleccion, el investigador quedara en posesion de un cierto
namero de datos, a partir de los cuales sera posible sacar las conclusiones generales que
apunten a esclarecer el problema formulado en los inicios del trabajo. Pero esa masa de datos,
por si sola, no dird en principio nada, no nos permitird alcanzar ninguna conclusion si,
previamente, no ejercemos sobre ella una serie de actividades tendientes a organizarla, a poner
orden en todo ese multiforme conjunto. Estas acciones son las que integran el Ilamado

procesamiento de los datos” (Sabino, 2002).

Los datos obtenidos a través de los cuestionarios, fueron vaciados en cuadros para
realizar los estadisticos descriptivos de las variables a través de promedios que serviran para la

interpretacion y posterior correlacion de los mismos.

5.1. Procesamiento de la informacion: Inteligencia emocional

Para la evaluacion del cuestionario de CE propuesto por Cooper y Sawaf, la
puntuacion de las respuestas va del 0 al 3, tomando en cuenta si la afirmacion tiene direccién
positiva 0 negativa. “Las afirmaciones pueden tener direccién: favorable o positiva y
desfavorable o negativa. Si la afirmacion es positiva significa que califica favorablemente al
objeto de actitud, y cuando los sujetos estén mas de acuerdo con la afirmacion su actitud sera
mas favorable. Si la afirmacién es negativa significa que califica desfavorablemente al objeto
de actitud, y entre los sujetos que estén méas de acuerdo con la afirmacién, su actitud es menos

favorable, esto es mas desfavorable”. (Hernandez, R. et at, 1991).

En el caso de las afirmaciones positivas, la puntuacion de la escala se califica de la

siguiente manera:

Muy bien Moderadamente bien Un poco Nada bien

3 2 1 0
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En el caso de las afirmaciones negativas, la puntuacion de la escala se califica de la

siguiente manera:

Muy bien Moderadamente bien Un poco Nada bien

La direccidn de las afirmaciones por item se presenta en el cuadro N ° 5

Cuadro No.5:
Direccién de las afirmaciones cuestionario CE

DIRECCION DE LAS
AFIRMACIONES

ITEMS

1-2-3-4-5-7-10-11-12-13-14-15-17-19-21-23-24-25-26-27-28-29-30-21-
33-34-35-36-37-38-39-41-42-43-44-45-48-49-50-51-52-53- 54-55-56-57-
58-59-60-61-62-63-64-66-67-68-69-70-71-73-74-75 76-77-81-84-87-88-
89-90-92-94-95-96-97-98-99-101-103-106- 107- 108-109-111-112-113-
114-115-116-117-118-119-120-122 124-128-130-133-135-140-142-143-
146-147-148-150-151-152 155

POSITIVAS

6-8-9-16-18-20-22-32-40-46-47-65-72-78-79-80-82-83-85-86-91-93-100-
NEGATIVAS 102-104-105-110-121-123-125-126-127-129-131-132- 134-136-137-138-
139-141-144-145-149-153-154-156

Para cada uno de los lideres se obtuvo el puntaje correspondiente a cada afirmacion. La
suma de puntajes de los items correspondientes a una escala proporciona un valor para la
escala. Este valor obtenido para cada escala permite determinar la condicion de optimidad,
destreza, vulnerabilidad y cautela del lider en cuanto a los diversos componentes o escalas
relativos al CE a través del cuadro de puntaje de CE de Cooper y Sawaf, el cual se presenta en

el cuadro N° 6
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Cuadro No.6:
Cuadro de puntaje CE

CONDICION

ESCALA OPTIMO DIESTRO VULNERABLE CAUTELA

CONOCIMIENTO 4 29-33 24-28 19-23 0-18
EMOCIONAL 5 20-27 17-19 13-16 0-12

6 28-39 22-27 15-21 0-14

7 33-42 27-32 21-26 0-20

8 24-30 19-23 13-18 0-14

COMPETEIIE\ICIAS DE 9 34-39 28-33 21-27 0-20
10 28-30 23-27 18-22 0-17

11 34-39 27-33 20-26 0-19

12 33-36 29-32 21-28 0-20

13 23-24 19-22 13-18 0-12

VALORES DE CE 14 29-33 23-28 18-22 0-17
Y CREENCIAS 15 26-30 21-25 16-20 0-15
16 34-39 29-33 24-28 0-23

17 20-27 17-19 13-16 0-12

Fuente: Cooper y Sawaf. La inteligencia emocional aplicada al liderazgo y a las organizaciones.

Las escalas 1, 2 y 3 corresponden a la seccion | por lo que en el cuadro anterior, la
numeracion de las escalas comienza con el nimero 4 para respetar la numeracion utilizada en

el cuestionario de Cooper y Sawaf.

El valor del CE de cada lider se obtiene sumando los puntajes obtenidos en cada item. Al
haber 156 items, los valores minimos y maximos posibles del CE son de 0 y 468

respectivamente.

Para determinar la condicion optima, destreza, vulnerabilidad y cautela en cuanto a su
coeficiente emocional, se utiliz6 una escala modificada obtenida a partir del cuadro de puntaje
de CE de Cooper y Sawaf: sumando los valores maximos de las escalas para cada condicion.
De esta manera, el puntaje obtenido por cada lider se ubica en la escala modificada para
determinar su condicion de inteligencia emocional. La escala modificada se presenta en el

cuadro N° 7
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Cuadro No.7:
Escala de puntaje modificada
CONDICION
OPTIMO DIESTRO  VULNERABLE CAUTELA
ESCALA VM VM VM VM
CONOCIMIENTO 4 33 28 23 18
EMOCIONAL 5 27 19 16 12
6 39 27 21 14
7 42 32 26 20
8 30 23 18 14
COMPETlczENCIAs DE o 39 33 ”7 20
10 30 27 22 17
11 39 33 26 19
12 36 32 28 20
13 24 22 18 12
VALORES DE CE 14 33 28 22 17
Y CREENCIAS 15 30 25 20 15
16 39 33 28 23
17 27 19 16 12
468 381 311 233

La condicion de oOptimo significa tener la posiciébn mas adecuada para conseguir
determinado objetivo; ser diestro quiere decir ser habil, experto en un arte u oficio; vulnerable
significa ser sensible a lo que se expresa o conmovido por ello y cautela se refiere a ser

precavido y reservado con que se procede. (Diccionario de la Real Academia Espariola. 1992).

Igualmente, se tabularon las respuestas de los lideres, agrupando los indicadores
correspondientes a los cuatro pilares de la inteligencia emocional propuestos por Cooper y

Sawaf como se muestra en los cuadros N° 8, 9, 10, 11
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Cuadro No.8:
Indicadores primer pilar de la inteligencia emocional

PRIMER PILAR: CONOCIMIENTO EMOCIONAL

COMPONENTES ESCALAS

Conciencia emocional de si mismo
Expresion emocional
HONESTIDAD EMOCIONAL Intencién
Descontento constructivo
Poder personal

Intencion

ENERGIA EMOCIONAL
Poder personal

Descontento constructivo

RETROINFORMACION EMOCIONAL L
Compasioén

Conciencia emocional de si mismo
Conciencia emocional de los otros
Compasion
Intuicion

INTUICION PRACTICA

Fuente: Cooper y Sawaf. La inteligencia emocional aplicada al liderazgo y a las organizaciones

Cuadro No.9:
Indicadores segundo pilar de la inteligencia emocional

SEGUNDO PILAR: APTITUD EMOCIONAL

COMPONENTES ESCALAS

Conciencia emocional de si mismo
Expresion emocional
Conciencia emocional de los otros
Intencion
Intuicion
Poder personal

PRESENCIA AUTENTICA

Conciencia emocional de si mismo
Conexiones interpersonales
RADIO DE CONFIANZA Compasion
Perspectiva
Radio de confianza

Expresién emocional
Conexiones interpersonales
DESCONTENTO CONSTRUCTIVO Intencién
Descontento constructivo
Intuicion

Intencion
Elasticidad
Descontento constructivo
Perspectiva
Poder personal
Integridad

FLEXIBILIDAD Y RENOVACION

Fuente: Cooper y Sawaf. La inteligencia emocional aplicada al liderazgo y a las organizaciones

47
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Cuadro No.10:

Indicadores tercer pilar de la inteligencia emocional
TERCER PILAR: PROFUNDIDAD EMOCIONAL

COMPONENTES ESCALAS
Conciencia emocional de si mismo
POTENCIAL UNICO Y PROPOSITO Intencion
Poder personal
Integridad

Expresién emocional
Conciencia emocional de los otros
Conexiones interpersonales
Compasion
Perspectiva
Radio de confianza
Integridad
Conciencia emocional de si mismo
Conciencia emocional de los otros
Intencion
Elasticidad
Poder personal
Integridad
Expresion emocional
Conciencia emocional de los otros
Elasticidad
Conexiones interpersonales
Descontento constructivo
Compasion
Intuicion
Radio de confianza

COMPROMISO, RESPONSABILIDAD
Y CONCIENCIA

INTEGRIDAD APLICADA

INFLUENCIA SIN AUTORIDAD

Fuente: Cooper y Sawaf. La inteligencia emocional aplicada al liderazgo y a las organizaciones
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Cuadro No.11:

Indicadores cuarto pilar de la inteligencia emocional

CUARTO PILAR: ALQUIMIA EMOCIONAL

COMPONENTES ESCALAS
Conciencia emocional de los otros
FLUJO INTUITIVO Creatividad
Intuicién

Poder personal

Conciencia emocional de si mismo
Conciencia emocional de los otros
CAMBIO TIEMPO REFLEXIVO Intencion
Creatividad
Perspectiva

Conciencia emocional de si mismo
Conciencia emocional de los otros
Creatividad
PERCEPCION DE OPORTUNIDAD Conexiones interpersonales
Perspectiva
Intuicién
Radio de confianza

Conciencia emocional de si mismo
Conciencia emocional de los otros
Intencion
Creatividad
Elasticidad
CREACION DEL FUTURO Descontento constructivo

Perspectiva
Intuicion
Radio de confianza
Poder personal
Integridad

Fuente: Cooper y Sawaf. La inteligencia emocional aplicada al liderazgo y a las organizaciones

Para obtener el valor de cada pilar correspondiente a cada uno de los lideres se

totalizaron los puntajes de las escalas pertenecientes a dicho pilar. La condicion de optima, de

destreza, vulnerabilidad y cautela se obtuvo ubicando el valor en la escala modificada de

valores maximos obtenida siguiendo el mismo procedimiento utilizado para el CE. La escala

modificada se presenta en N° 12, 13, 14, 15
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Cuadro No.12:
Escalas modificadas valores maximos primer pilar

PRIMER PILAR: CONOCIMIENTO EMOCIONAL

VM VM VM VM

COMPONENTE ESCALAS CAUTELA VULNERABLE DIESTRO OPTIMO
Conciencia emocional de si mismo 18 23 28 33
Expresion emocional 12 16 19 27
HONESTIDAD EMOCIONAL Intencién 20 26 32 42
Descontento constructivo 19 26 33 39
Poder personal 23 28 33 39
- Intencion 20 26 32 42
ENERGIA EMOCIONAL Poder personal 23 28 33 39
p Descontento constructivo 19 26 33 39
RETROINFORMACION EMOCIONAL Compasion 20 28 32 36
Conciencia emocional de si mismo 18 23 28 33
" < Conciencia emocional de los otros 14 21 27 39
INTUICION PRACTICA Compasion 20 28 32 36
Intuicion 17 22 28 33
243 321 390 477

Cuadro No.13:
Escalas modificadas valores maximos segundo pilar

SEGUNDO PILAR: APTITUD EMOCIONAL

VM VM VM VM
COMPONENTE ESCALAS CAUTELA VULNERABLE DIESTRO OPTIMO
Conciencia emocional de si mismo 18 23 28 33
Expresion emocional 12 16 19 27
. Conciencia emocional de los otros 14 21 27 39
PRESENCIA AUTENTICA Intencion 20 26 22 42
Intuicion 17 22 28 33
Poder personal 23 28 33 39
Conciencia emocional de si mismo 18 23 28 33
Conexiones interpersonales 17 22 27 30
RADIO DE CONFIANZA Compasion 20 28 32 36
Perspectiva 12 18 22 24
Radio de confianza 15 20 25 30
Expresion emocional 12 16 19 27
Conexiones interpersonales 17 22 27 30
DESCONTENTO CONSTRUCTIVO Intencién 20 26 32 42
Descontento constructivo 19 26 33 39
Intuicion 17 22 28 33
Intencion 20 26 32 42
Elasticidad 20 27 33 39
P Descontento constructivo 19 26 33 39
FLEXIBILIDAD Y RENOVACION Perspectiva 12 18 2 24
Poder personal 23 28 33 39
Integridad 12 16 19 27
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Cuadro No.14:

Escalas modificadas valores maximos tercer pilar
TERCER PILAR: PROFUNDIDAD EMOCIONAL

VM VM VM VM
COMPONENTE ESCALAS CAUTELA VULNERABLE DIESTRO OPTIMO
Conciencia emocional de si mismo 18 23 28 33
Intencién 20 26 32 42
POTENCIAL UNICO Y PROPOSITO Poder personal 23 28 33 39
Integridad 12 16 19 27
Expresién emocional 12 16 19 27
Conciencia emocional de los otros 14 21 27 39
COMPROMISO, RESPONSABILIDAD Conexiones intefpersonales 17 22 27 30
Y CONCIENCIA CompaS|_0n 20 28 32 36
Perspectiva 12 18 22 24
Radio de confianza 15 20 25 30
Integridad 12 16 19 27
Conciencia emocional de si mismo 18 23 28 33
Conciencia emocional de los otros 14 21 27 39
Intencion 20 26 32 42
INTEGRIDAD APLICADA Elasticidad 20 27 33 39
Poder personal 23 28 33 39
Integridad 12 16 19 27
Expresion emocional 12 16 19 27
Conciencia emocional de los otros 14 21 27 39
Elasticidad 20 27 33 39
Conexiones interpersonales 17 22 27 30
INFLUENCIA SIN AUTORIDAD Descontento constructivo 19 26 33 39
Compasion 20 28 32 36
Intuicion 17 22 28 33
Radio de confianza 15 20 25 30
416 557 679 846

Cuadro No.15:
Escalas modificadas valores maximos cuarto pilar

CUARTO PILAR: ALQUIMIA EMOCIONAL

VM VM VM VM
COMPONENTE ESCALAS CAUTELA VULNERABLE DIESTRO OPTIMO
Conciencia emocional de los otros 14 21 27 39
Creatividad 14 18 23 30
FLUO INTUITIVO Intuicion 17 22 28 33
Poder personal 23 28 33 39
Conciencia emocional de si mismo 18 23 28 33
Conciencia emocional de los otros 14 21 27 39
CAMBIO TIEMPO REFLEXIVO Intencion 20 26 32 42
Creatividad 14 18 23 30
Perspectiva 12 18 22 24
Conciencia emocional de si mismo 18 23 28 33
Conciencia emocional de los otros 14 21 27 39
Creatividad 14 18 23 30
PERCEPCION DE OPORTUNIDAD Conexiones interpersonales 17 22 27 30
Perspectiva 12 18 22 24
Intuicion 17 22 28 33
Radio de confianza 15 20 25 30
Conciencia emocional de si mismo 18 23 28 33
Conciencia emocional de los otros 14 21 27 39
Intencion 20 26 32 42
Creatividad 14 18 23 30
Elasticidad 20 27 33 39
CREACION DEL FUTURO Descontento constructivo 19 26 33 39
Perspectiva 12 18 22 24
Intuicion 17 22 28 33
Radio de confianza 15 20 25 30
Poder personal 23 28 33 39
Integridad 12 16 19 27

437 584 726 903
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5.2. Procesamiento de la informacion: Percepcion del desempefio de los equipos de

trabajo

En el instrumento utilizado para medir la percepcion del desempefio de los equipos de
trabajo, todas las afirmaciones eran positivas, es decir, califica favorablemente al objeto de
actitud. Por ser un cuestionario conformado por preguntas cerradas, se procesaron los datos

asignandole un codigo a cada respuesta. Dicha codificacion se realizd de la siguiente manera:

Totalmente de Acuerdo De acuerdo En acuerdo Totalmente en desacuerdo

4 3 2 1

Cada item tendrd un puntaje minimo de 1 y maximo de 4 y el promedio dara el valor
del desempefio del equipo de trabajo percibido por cada integrante del equipo. Se tabularon los
puntajes obtenidos por los integrantes de cada equipo de trabajo. La percepcién del desempefio
del equipo de trabajo se evalud a través del promedio de las evaluaciones obtenidas de los
integrantes de cada equipo. La puntuacién obtenida permitird calificar el desempefio del

equipo y cada dimension acorde al cuadro N° 16

Cuadro No.16:
Escala de calificacion de la percepcion del desemperio de los equipos de trabajo

DESEMPENO
- EXCELENTE
DIMENSION BAJO DESEMPERNO IDIZEQS(E:/IAEPS:\IOO DES?EL;AEPNEN o DESEMPENO
EQUIPO DINAMICO
1 1,00-1,49 1,50-2,49 2,50-3,49 3,50-4,00
2 1,00-1,49 1,50-2,49 2,50-3,49 3,50-4,00
3 1,00-1,49 1,50-2,49 2,50-3,49 3,50-4,00
4 1,00-1,49 1,50-2,49 2,50-3,49 3,50-4,00
5 1,00-1,49 1,50-2,49 2,50-3,49 3,50-4,00
6 1,00-1,49 1,50-2,49 2,50-3,49 3,50-4,00
7 1,00-1,49 1,50-2,49 2,50-3,49 3,50-4,00
8 1,00-1,49 1,50-2,49 2,50-3,49 3,50-4,00
9 1,00-1,49 1,50-2,49 2,50-3,49 3,50-4,00
10 1,00-1,49 1,50-2,49 2,50-3,49 3,50-4,00
11 1,00-1,49 1,50-2,49 2,50-3,49 3,50-4,00
12 1,00-1,49 1,50-2,49 2,50-3,49 3,50-4,00
EQUIPO 1,00-1,49 1,50-2,49 2,50-3,49 3,50-4,00

Fuente: Garcia y Texeira. Percepcion del desempefio de los equipos de trabajo y desarrollo de competencias de

los miembros al recibir coaching grupal. Tesis de Grado UCAB.
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6. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Una vez ordenada y procesada la informacion se elaboraron cuadros a objeto de
analizar las variables e interpretar los resultados obtenidos.

Para el analisis de los resultados se utilizaron los siguientes métodos:

Analisis cuantitativo y descriptivo:

De las variables a través de la determinacion de la condicion del CE de los lideres de
los equipos de trabajo que conforman la muestra objeto de estudio y de la percepcion del
desempefio de cada equipo y del analisis de los cuatro pilares componentes de la inteligencia
emocional segin Cooper y Sawaf y de las dimensiones de la percepcion del desempefio de los
equipos de trabajo.

Anélisis de correlacion:

Una vez analizadas de forma cuantitativa y descriptiva cada una de las variables de
estudio se procedid a relacionar las variables a través de la correlacion que es un modelo
matematico que estima el efecto de una variable sobre otra. Para tal fin, se defini6 como
variable independiente el coeficiente de inteligencia emocional CE de los lideres y como
variable dependiente la percepcion del desempefio de los integrantes de los equipos de trabajo
correspondientes a cada lider. A través del coeficiente de correlacion de Pearson se midié la

covariabilidad de las variables.
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CAPITULO V

PRESENTACION, ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

En este capitulo, se presentan los resultados alcanzados con la aplicacion de los
instrumentos de recoleccion de datos, administrados para poder cumplir con los objetivos de la
investigacion. Inicialmente, se hara un andlisis descriptivo de cada variable segin los
resultados obtenidos; dicho estudio se realizara a partir de los indicadores previstos para medir
las dos variables sobre las cuales estan estructurados los objetivos especificos del presente

trabajo. Tal como han sido establecido con anterioridad las variables de estudio son:
o Inteligencia Emocional

o Percepcidén del desempefio de los equipos de trabajo.

1. DESCRIPCION DE LAS VARIABLES

1.1. VARIABLE: INTELIGENCIA EMOCIONAL

Los resultados obtenidos de la evaluacion de la Inteligencia emocional de los 6 lideres de
los equipos de trabajo, medida a través de las tres dimensiones del CE, conocimiento
emocional, competencias del CE y valores del CE y creencias, se presentan en el cuadro N°
17 donde se utiliza la abreviacion L.1, L.2, L.3, L.4, L.5y L.6 para identificar a cada lider de
acuerdo a su equipo de trabajo. Los estadisticos correspondientes a los valores del CE se

recogen en el cuadro N° 18.
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Cuadro No.17:
Inteligencia emocional de los 6 lideres de los equipos de trabajo

LIDERES
DIMENSION ESCALA L1 L.2 L.3 L4 L.5 L.6
CONOCIMIENTO 4 19 23 23 21 25 23
EMOCIONAL 5 16 14 16 19 19 19
6 14 25 22 24 23 26
7 19 27 32 29 30 31
8 21 18 21 18 19 23
COMPETEENCIAS DE 9 25 21 33 30 29 29
10 17 23 22 28 23 26
11 19 23 28 24 26 27
12 17 30 27 26 25 28
13 17 19 22 21 21 23
VALORES DE CE 14 17 17 23 18 23 25
Y CREENCIAS 15 18 22 24 23 20 24
16 20 27 32 28 30 30
17 12 20 19 22 19 22
CE 251 309 344 331 332 356

Cuadro No.18:
Inteligencia emocional. Estadisticos

ESTADISTICOS

Mediana 331,50
Media 320,50
Desviacion Tipica 37,46
Valor minimo 251,00
Valor maximo 356,00

Se puede observar que el valor minimo de CE, 251 corresponde al lider del equipo 1,
mientras que el valor maximo de 356 corresponde al lider del equipo 6. La media del CE para

los lideres que conforman la muestra es de 320,50 con una desviacion tipica de 37,46.

Al ubicar los valores del CE en la escala modificada para obtener la condicion 6ptima,
de destreza, vulnerabilidad y cautela de la inteligencia emocional de cada lider se obtuvieron

los resultados que se presentan en la tabla N° 19.
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Cuadro No.19:
Condicion de inteligencia emocional de los lideres

CONDICION
LiDER OPTIMO DIESTRO VULNERABLE CAUTELA
VM: 468 VM: 381 VM: 311 VM: 233
L1 251
L.2 309
L.3 344
L.4 331
L.5 332
L.6 356

Para los lideres 3, 4, 5 y 6 el puntaje obtenido de CE los ubica en la condicion de
destreza, mientras que los lideres 1 y 2 tienen una condicion de vulnerabilidad para el manejo

de su inteligencia emocional.

Para la totalidad la muestra los resultados obtenidos en cuanto a la condicion del CE se
presentan en el gréfico 1. La condicion de destreza fue alcanzada por el 66,67% de los lideres,
el 33,33% son vulnerables y 0% la condicién de éptimo y de cautela.

@ OPTIMO O CAUTELA
0,00% 0,00%

O VULNERABLE
33,33%

O DIESTRO
66,67%

Grafico 1: Condicién de CE de la muestra

Los resultados obtenidos del analisis de la inteligencia emocional segln el modelo de

los cuatro pilares de Cooper y Sawaf se presentan por pilar. EI primer pilar, conocimiento

emocional, el cual crea un espacio de eficiencia personal y confianza mediante la honestidad
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emocional, la energia, la conciencia, la retroalimentacion, la intuicion, la responsabilidad y la

conexion, arrojo los resultados que se presentan en el cuadro N° 20

Cuadro No. 20:
Condicion de inteligencia emocional de los lideres, primer pilar

PRIMER PILAR LIDERES
COMPONENTE L1 L.2 L.3 L4 L5 L6
19 23 23 21 25 23
16 14 16 19 19 19
HONESTIDAD EMOCIONAL 19 27 32 29 30 31
19 23 28 24 26 27
20 27 32 28 30 30
, 19 27 32 29 30 31
ENERGIA EMOCIONAL 20 ”7 2 o8 20 o
RETROINFORMACION 19 23 28 24 26 22
EMOCIONAL 17 30 27 26 25 28
19 23 23 21 25 23
) ] 14 25 22 24 23 26
INTUICION PRACTICA 17 20 - - o i
17 17 23 18 23 25

TOTAL 235 316 345 317 337 336

En cuanto al primer pilar, el lider 5 obtuvo el mayor puntaje, 337; seguido por el lider
6 con 336, siendo el lider 1 el de menor puntuacién con 235. Los estadisticos de esta variable
arrojaron una media de 314,33 con desviacion de 40,56 (cuadro N° 21). Entre los seis lideres
estudiados, los lideres 5y 6 poseen “un mejor conocimiento del corazon, del cual proviene la
energia que los hace reales y los motiva para identificar y perseguir su potencial Gnico y
proposito”. (Cooper y Sawaf. 1997)

Cuadro No.21:
Primer pilar. Estadisticos
ESTADISTICOS

Mediana 326,50
Media 314,33
Desviacioén Tipica 40,56
Valor minimo 235

Valor maximo 345
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En cuanto al segundo pilar, aptitud emocional, la cual sirve para fomentar la
autenticidad del individuo, su credibilidad y su flexibilidad, ampliando su circulo de confianza
y su capacidad para escuchar, asumir conflictos y sacar el maximo partido posible del
descontento positivo, el lider 6 alcanz6 el puntaje maximo de 563, seguido del lider 3 con 553,
el lider 1 obtuvo el valor minimo de 235 como se puede observar en el cuadro N° 22 y su

analisis estadistico en el cuadro N° 22.

Cuadro No.22:
Condicidn de inteligencia emocional de los lideres, segundo pilar

SEGUNDO PILAR LIDERES
COMPONENTE L1 L2 L3 L4 L5 L6
19 23 23 21 25 23
16 14 16 19 19 19
. 14 25 22 24 23 26
PRESENCIA AUTENTICA 1 p_ 2 2 20 3l
17 17 23 18 23 25
20 27 32 28 30 30
19 23 23 21 25 23
17 23 22 28 23 26
RADIO DE CONFIANZA 17 30 27 26 25 28
17 19 22 21 21 23
18 22 24 23 20 24
16 14 16 19 19 19
DESCONTENTO 19 27 32 29 30 31
CONSTRUCTIVO 17 23 22 28 23 26
19 23 28 24 26 27
17 17 23 18 23 25
19 27 32 29 30 26
25 21 33 30 29 29
FLEXIBILIDAD Y 19 23 28 24 26 27
RENOVACION 17 19 22 21 21 23
20 27 32 28 30 30
12 20 19 22 19 22

TOTAL 393 491 553 530 540 563
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Cuadro No.23:
Segundo pilar. Estadisticos

ESTADISTICOS
Mediana 535,00
Media 511,67
Desviacion Tipica 2,14
Valor minimo 393
Valor maximo 563

Los resultados mostrados en los cuadros N° 24 y N° 25 corresponden al tercer pilar de
la inteligencia emocional, profundidad emocional, el cual trata de armonizar la vida y el
trabajo con el potencial y las intenciones que le son peculiares, poniendo en ello su integridad,

su compromiso y su responsabilidad, que a su vez aumenta su influencia sin autoridad.

Cuadro No.24:
Condicion de inteligencia emocional de los lideres, tercer pilar

TERCER PILAR LIDERES
COMPONENTE L1 L2 L3 L4 L5 L.6
19 23 23 21 25 23
POTENCIAL UNICO Y 19 27 32 29 30 31
PROPOSITO 20 27 32 28 30 30
12 20 19 22 19 22
16 14 16 19 19 19
14 25 22 24 23 26
COMPROMISO, 17 23 22 28 23 26
RESPONSABILIDAD 17 30 27 26 25 28
Y CONCIENCIA 17 19 22 21 21 23
18 22 24 23 20 24
12 20 19 22 19 22
19 23 23 21 25 23
14 25 22 24 23 26
19 27 32 29 30 26
INTEGRIDAD APLICADA o o1 23 20 o s
20 27 32 28 30 30
12 20 19 22 19 22
16 14 16 19 19 19
14 25 22 24 23 26
25 21 33 30 29 29
INFLUENCIA SIN 17 23 22 28 23 26
AUTORIDAD 19 23 28 24 26 27
17 30 27 26 25 28
17 17 23 18 23 25
18 22 24 23 20 24

TOTAL 433 568 614 609 598 634
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Se observa que el lider 6 muestra una mayor profundidad emocional con respecto a los
otros lideres de la muestra, por lo que tiene mayor potencial para definir su destino, que lo
conduce a la realizacién de su propdsito en la vida. Por el contrario, el lider 1 muestra
debilidades en cuanto a la exploracion de lo que uno es y lo que pueda llegar a ser. (Cooper y
Sawaf. 1997).

Cuadro No.25:
Tercer pilar. Estadisticos

ESTADISTICOS

Mediana 603,50
Media 576,00
Desviacion Tipica 73,34
Valor minimo 433
Valor maximo 634

La media obtenida del tercer pilar fue de 576, con una desviacion tipica de 73,34.

El instinto creador y la capacidad de fluir con los problemas y presiones, y de
competir por el futuro construyendo sus capacidades de percibir (y tener acceso) a soluciones
ocultas y nuevas oportunidades, componentes del cuarto pilar de la inteligencia emocional,

alquimia emocional, de los seis lideres estudiados se refleja en el cuadro N° 26
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Cuadro No.26:
Condicion de inteligencia emocional de los lideres, cuarto pilar

CUARTO PILAR LIDERES
COMPONENTE L1 L.2 L.3 L4 L.5 L.6
14 25 22 24 23 26
21 18 21 18 19 23
FLUJO INTUITIVO 17 17 23 18 23 25
20 27 32 28 30 30
19 23 23 21 25 23
CAMBIO TIEMPO 14 25 22 24 23 26
REELEXIVO 19 27 32 29 30 26
21 18 21 18 19 23
17 19 22 21 21 23
19 23 23 21 25 23
14 25 22 24 23 26
PERCEPCION DE 21 18 21 18 19 23
OPORTUNIDAD 17 23 22 28 23 26
17 19 22 21 21 23
17 17 23 18 23 25
18 22 24 23 20 24
19 23 23 21 25 23
14 25 22 24 23 26
19 27 32 29 30 26
21 18 21 18 19 23
25 21 33 30 29 29
CREACION DEL FUTURO 19 23 28 24 26 27
17 19 22 21 21 23
17 17 23 18 23 25
18 22 24 23 20 24
20 27 32 28 30 30
12 20 19 22 19 22

TOTAL 486 588 654 612 632 673

El lider 6 alcanzo6 el puntaje maximo de 673, seguido del lider 3 con 654. Lo que
permite decir que tienen una mayor concientizacién y aplicacion intuitiva de inteligencia
emocional, tienen una mejor facultad de transmutar una sustancia comin que se considere de

poco valor en otra de gran valor.

Los estadisticos correspondientes a este pilar se muestran en el cuadro N° 27 donde se
observa un valor medio de 607,50 con desviacion de 66,66
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Cuadro No.27:
Cuarto pilar. Estadisticos

ESTADISTICOS

Mediana 622,00
Media 607,50
Desviacion Tipica 66,66
Valor minimo 486
Valor maximo 673

Para determinar la condicion de optimidad, destreza, vulnerabilidad y cautela de cada
lider por pilar se ubicaron los valores obtenidos en la escala modificada para tal efecto. Los

resultados se muestran en el cuadro N° 28 a continuacion.

Cuadro No.28:
Condicion de inteligencia emocional por pilar de los lideres

CONDICION

PILAR LIDERES OPTIMO DIESTRO VULNERABLE CAUTELA

VM 477 390 321 243
L1 235
L2 316
PRIMER L3 345
PILAR L4 317
L5 337
L6 336
VM 747 612 500 377
L1 393
L2 491
SEGUNDO L3 553
PILAR L4 530
L5 540
L6 563
VM 846 679 557 416
L1 433
L2 568
TERCER L3 614
PILAR L4 609
L5 598
L6 634
VM 903 726 584 437
L1 486
L2 588
CUARTO L3 654
PILAR L4 612
L5 632

L.6 673
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Se puede observar que los lideres 3, 5y 6 se encuentran dentro de la condicion de
destreza en los cuatro pilares, es decir, son habiles o expertos en cuanto al conocimiento
emocional, la aptitud emocional, la profundidad y la alquimia emocional. EI lider 4 es
vulnerable en la creacién de un espacio de eficiencia personal y confianza mediante la
honestidad emocional, energia, conciencia, retroinformacion, intuicion, responsabilidad y
conexion, mientras que posee una condicion de destreza en cuanto al segundo, tercer y cuarto
pilar. La condicion de vulnerabilidad, para el lider 2, se repite en el primer y segundo pilar,
los valores indican que para la profundidad y la alquimia emocional del segundo lider tiene
una condicion de destreza. En referencia al lider 1, se evidencia vulnerabilidad en la aptitud,
profundidad y alquimia emocional, y en el primer pilar (conocimiento emocional) se presenta

la condicién de cautela.

Para cada pilar, la condicion dptima, de destreza, vulnerabilidad y cautela obtenida por
los seis lideres de los equipos de trabajo que conforman la muestra, se muestra en los grafico
2, 3,4y 5. Para el pilar 1, el 50% alcanzé la condicién de diestro; 33,33% vulnerables y el
16,67% de cautela y ninguno dptimo, Para el pilar 2, ninguno de los lideres se ubicaron en las
condiciones de 6ptimo y cautela, mientras que 4 lideres, el 66.67%, alcanzaron la condicion de
diestro y 33.33% de vulnerable. En cuanto los pilares 3 y 4 cinco lideres, el 83,33% se

ubicaron en la condicion de diestro y 16,67% vulnerables.

OPTIMO
CAUTELA 0,00%
16,67% S

DIESTRO

50,00%
VULNERABLE

33,33%

Grafico 2: Condicion de CE primer pilar de la muestra
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OPTIMO CAUTELA
0,00% 0,00%

VULNERABLE
33,33%

DIESTRO
66,67%

Grafico 3: Condicion de CE segundo pilar de la muestra

OPTIMO

0.00% CAUTELA

0,00%

VULNERABLE
16,67%

DIESTRO
83,33%

Gréfico 4: Condicion de CE primer tercer pilar de la muestra

OPTIMO

0.00% CAUTELA

0,00%

VULNERABLE
16,67%

DIESTRO
83,33%

Gréfico 5: Condicion de CE primer cuarto pilar de la muestra

64



Ana Luisa Reggeti Marquez 65

1.2. VARIABLE: PERCEPCION DEL DESEMPENO DE LOS EQUIPOS DE
TRABAJO

Los resultados obtenidos de la valoracion del desempefio de los equipos de trabajo de
los 6 equipos de trabajo de la muestra, medida a través de las doce dimensiones de percepcion
del desempefio, evaluacion de eficacia, toma de decisiones, comunicacion, manejo de
conflictos, clima del equipo, apoyo de los miembros entre si, apoyo al lider, consolidacion en
las capacidades individuales, organizacién, funciones y responsabilidades, concentracion en
resultados, creatividad, desarrollado por Emilita Garcia y Nakary Texeira, se presentan en el
cuadro N° 29 donde se utiliza la abreviacion E.1, E.2, E.3, E.4, E.5 y E.6 para identificar a
cada equipo de trabajo y los nimeros del 1 al 12 para identificar las dimensiones de la
variable, creatividad, concentracion en resultados, funciones y responsabilidades,
organizacién, consolidacion en las capacidades individuales, apoyo al lider, apoyo a los
miembros entre si, clima del equipo, manejo de conflictos, comunicacion, toma de decisiones
y evaluacion de eficacia respectivamente. El valor de cada equipo de trabajo por dimension se
obtuvo a través del promedio de las percepciones individuales de los integrantes de cada
equipo. El valor de la percepcion para cada equipo es el promedio de los valores medios de los
41 indicadores que componen la totalidad de la variable percepcion del desempefio de los

equipos de trabajo.

Los valores resaltados en amarillo corresponden a los valores maximos de cada
dimension. Por el contrario, los valores resaltados en azul corresponden a los minimos. Con
respecto a la dimension 1 el valor maximo le pertenece al equipo 3, mientras que los
integrantes del equipo 2 evaluaron su creatividad con el valor minimo, 2,67. Dimensién 2,
concentracion en resultados, busca alcanzar los resultados que van mas a alla de la suma de los
esfuerzos de los miembros individuales, implica la capacidad de producir lo que es requerido,
cuando es requerido y la capacidad de aceptar los éxitos y los fracasos; los 7 integrantes del
equipo 6 le otorgaron a su grupo 3,60, el valor maximo de la dimensién; para el equipo 3

ocurrié lo inverso, le concedieron el valor minimo 3,17.
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Cuadro No.29:

Percepcion del desempefio de los 6 equipos de trabajo. VM y vm por dimension.
PERCEPCION DEL DESEMPENO DE LOS EQUIPOS DE TRABAJO

< E.1 E.2 E.3 E.4 E.5 E.6
DIMENSION n=a n=3 n=7 n=5 =9 n=7 VM vm
1 3,08 2,67 3,48 3,33 3,19 3,38 3,48 2,67
2 3,38 3,17 3,57 3,50 3,56 3,60 3,60 3,17
3 3,00 3,00 3,57 3,80 3,11 3,50 3,80 3,00
4 3,08 3,56 3,86 3,33 3,22 3,67 3,86 3,08
5 2,94 2,75 3,29 3,30 3,47 3,54 3,54 2,75
6 2,92 3,33 3,67 3,33 3,52 3,57 3,67 2,92
7 3,42 3,56 3,76 3,67 3,44 3,76 3,76 3,42
8 3,42 3,44 3,67 3,67 3,44 3,62 3,67 3,42
9 3,00 3,33 3,52 3,53 3,30 3,48 3,53 3,00
10 3,00 3,08 3,54 3,35 3,25 3,39 3,54 3,00
11 2,56 2,75 3,43 3,40 3,25 3,36 3,43 2,56
12 3,33 3,11 3,71 3,33 3,30 3,62 3,71 3,11
PERCEPCION 3,10 3,13 3,57 3,45 3,36 3,54 3,57 3,10

Nota: VM: valor maximo; vm: valor minimo

En cuanto a la dimension 3, funciones y responsabilidades, los integrantes de los
equipos 1y 2 le asignaron la puntuacion mas baja 3,00 (valor minimo) a sus grupos, mientras
que los 5 integrantes del equipo 4 le concedieron 3,80, el valor maximo a su equipo de trabajo;
se evidencia que en dicho equipo hay claridad sobre las funciones y responsabilidades de los
miembros, cada miembro sabe lo que esperan de él, y conoce las funciones de sus

comparieros.

La definicion por parte de los miembros del equipo del protocolo, los procedimientos y
las politicas que rigen el funcionamiento y el desempefio del equipo, se refiere a la
organizacion, en cuanto a dicha dimension, el equipo 1 obtuvo el valor minimo (3,08)
mientras que los 7 integrantes del equipo 3 le concedieron 3,86 a su grupo, siendo éste el valor
méaximo de la dimension. La 5 dimension, consolidacion en las capacidades del individuo,
arrojo un valor maximo de 3,54, perteneciente al equipo 6, y un valor minimo de 2,75
concerniente al equipo 2, siendo asi el grupo que obtuvo el menor grado en el sustento de las
actividades, talentos, y procedimientos de los miembros, y en la existencia de una clara

percepcidn de los puntos débiles y fuertes del equipo y sus miembros.

2,92 fue el valor minimo otorgado por los integrantes del equipo 6, en cuanto a la

dimension 6, apoyo al lider, caso contrario sucedié con el equipo 3 que le asignd a su equipo
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una puntuacién de 3,67, el valor maximo de la escala, por lo que se puede evidenciar que de
los 6 equipos que conforman la muestra, en el equipo nimero 3 los miembros aceptan las
funciones formales de supervision, y respaldan las decisiones y acciones del lider. Los
miembros de los equipos 3 y 6, le concedieron a sus equipos la maxima puntuacion de la
dimensioén 7; 3,76 mientras que el valor minimo (3,42) fue asignado por los integrantes del
equipo 7 a su grupo, por ende obtuvieron el menor valor en cuanto a apoyo de los miembros

entre si.

Para la dimension 8, clima de los equipos, 3,67 corresponde el valor méximo otorgado
por los miembros del equipo 3 a su grupo, por lo que se puede decir que fue el que obtuvo el
mayor valor en cuanto al trabajo en forma armoniosa, grado de compromiso y la energia

grupal; mientras que 3,42 es el valor minimo de la dimensién, perteneciente al equipo 1.

Respecto a la dimension 9, el valor maximo, 3,53 le pertenece al equipo 4 y a su vez
que los integrantes del equipo 1 evaluaron el manejo de conflicto con el valor minimo, 3,00.
Los miembros del equipo 3 le asignaron a su grupo el valor maximo en cuanto a la
comunicacion, dimensién 10, siendo asi el equipo que se comunica entre si de manera mas
directa y honesta, cada uno de los miembros recaban sugerencias de los deméas y toman en
cuenta lo que sugieren los otros, lo contrario ocurre con el grupo 1, ya que obtuvo el valor

minimo de la dimensioén, 3,00.

En cuanto a la toma de decisiones, el equipo debe tener enfoques bien establecidos
para resolver los problemas y tomar decisiones objetivas, las decisiones deben alcanzarse a
través del consenso, en este caso los 4 integrantes del equipo 1 le asignaron a su equipo la
menor puntuacion 2,56, por otro lado ocurrié lo inverso con el grupo 3 ya que obtuvieron el
valor maximo de la dimension 3,43. Para la dimension 12, evaluacién de la eficacia, el equipo
3 se evaltua a si mismo con el valor maximo 3,71. Caso contrario sucedio con el equipo 2
debido a que obtuvo el valor minimo de la escala (3,11), determinando de esta manera el

desempefio del equipo en sus actividades y tareas.
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Los estadisticos correspondientes a la percepcion del desempefio de los equipos de
trabajo se muestran en el cuadro N° 30 donde se observa un valor medio de 3,36 con
desviacion de 0,20. Se puede observar que el valor minimo de la percepcion del desempefio de
los equipos de trabajo, 3.10 corresponde al equipo 1, mientras que el valor méximo de 3.57

corresponde al equipo 3.

Cuadro No.30:
Percepcién de desempefio. Estadistico
ESTADISTICOS

Mediana 3,40
Media 3,36
Desviacion Tipica 0,20
Valor minimo 3,10
Valor maximo 3,57

Al ubicar el resultado del desempefio de los equipos de trabajo, dentro de la escala de:
bajo desempefio, desempefio promedio, buen desempefio, excelente desempefio del equipo de

trabajo, se alcanzaron los resultados que se presentan en la tabla N° 31

Cuadro No.31:
Resultados de la percepcion del desempefio de los equipos de trabajo

PERCEPCION DEL DESEMPENO

BAJO DESEMPENO BUEN EXCELENTE
DESEMPENO PROMEDIO DESEMPENO DESEMPENO
1,00-1,49 1,50-2,49 2,50-3,49 3,50-4,00
E.1 3,10
E.2 3,13
E.3 3,57
E.4 3,45
E.5 3,36
E.6 3,54

Los equipos 1, 2, 4 y 5 tuvieron una buena percepcion del desempefio de su equipo de
trabajo mientras que para los integrantes de los equipos 3 y 6 fue de excelente, por lo que se

evidencia que en estos equipos, la forma de trabajo es flexible dentro de las normas, la
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confianza en los integrantes se fortalece, los equipos se encuentran orientados a lograr y

mejorar sus resultados, tiene una buena comunicacion.

Para la totalidad de los equipos de trabajo se puede observar que el 66,67% de los
equipos de trabajo calificaron su desempefio como bueno y el 33,33%, es decir 2 equipos
percibieron el desempefio de sus grupos como excelente, por lo que se pueden considerar

como equipos dinamicos. Estos resultados se reflejan en el grafico 6.

O BAJO o PROMEDIO
0,00% 0,00%

O EXCELENTE
33,33%

O BUENO
66,67%

Grafico 6: Condicidn del desemperio de los equipos de trabajo de la
muestra.

El desempefio de cada equipo de trabajo se analizarda mediante los valores minimos
(anaranjados) méaximos (verdes) resultantes del promedio de la evaluacion de sus integrantes

como se muestra en el cuadro N° 32.

La dimension 11, toma de decisiones fue el valor minimo otorgado por los integrantes
del equipo 1 a su grupo, mientras que el valor maximo, lo obtuvieron las dimensiones apoyo
de los miembros entre si y clima del equipo por lo que se puede evidenciar que los integrantes
del equipo perciben un alto grado de sinergia, apoyan sus esfuerzos y respetan sus

individualidades ayudando de esta forma a su integracion.

El valor minimo del equipo 2; 2,67 fue concedido a la dimensién 1 (creatividad) caso
inverso ocurrid con la 4, organizacién, que obtuvo 3,56 por ende este equipo considera que su
estructura le permite satisfacer las demandas de la organizacion. En cuanto al equipo 3 se

puede observar que el valor maximo lo obtuvo la 4 dimensién 3,86, el valor minimo 3,29 fue
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asignado a la dimension 5, consolidacion en las capacidades del individuo en la cual el equipo

busca sustentarse en las habilidades y talentos.

Cuadro No.32:

Percepcion del desempefio de los 6 equipos de trabajo. VM y vm por equipo de trabajo.
PERCEPCION DEL DESEMPENO DE LOS EQUIPOS DE TRABAJO

= E.1 E.2 E.3 E.4 E.5 E.6
DIMENSION n=4 n=3 n=7 n=5 n=9 n=7
1 3,08 2,67 3,48 3,33 3,19 3,38

2 3,38 3,17 3,57 3,50 3,56 3,60

3 3,00 3,00 3,57 3,80 3,11 3,50

4 3,08 3,56 3,86 3,33 3,22 3,67

5 2,94 2,75 3,29 3,30 3,47 3,54

6 2,92 3,33 3,67 3,33 3,52 3,57

7 3,42 3,56 3,76 3,67 3,44 3,76

8 3,42 3,44 3,67 3,67 3,44 3,62

9 3,00 3,33 3,52 3,53 3,30 3,48

10 3,00 3,08 3,54 3,35 3,25 3,39

11 2,56 2,75 3,43 3,40 3,25 3,36

12 3,33 3,11 3,71 3,33 3,30 3,62
PERCEPCION 3,10 3,13 3,57 3,45 3,36 3,54
VM 3,42 3,56 3,86 3,80 3,56 3,76

vm 2,56 2,67 3,29 3,30 3,11 3,36

Nota: VM: valor maximo, vm: valor minimo

El equipo 4 considera que la consolidacion en las capacidades del individuo no es muy
importante, ya que le otorgd el valor minimo 3,30; por el contrario estiman que las funciones y
responsabilidades son elementales, debido a que 3,80 fue el valor maximo otorgado a dicha

dimensioén.

La dimension 3, funciones y responsabilidades fue 3,11 el valor minimo otorgado por
el equipo 5, mientras que estiman que buscar alcanzar resultados que van mas alla de la suma
de los esfuerzos de los miembros individuales, implica la capacidad de producir lo que es
requerido, cuando es requerido y la capacidad de aceptar los éxitos y fracasos; es de mayor

importancia por lo que le concedié el valor maximo 3, 56.
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En relacion al equipo 6, se puede evidenciar que la dimensién 11 toma de decisiones en la
cual los miembros del equipo deben ser capaces de apoyar las decisiones obtuvo el valor

minimo 3,36y el valor m&ximo fue 3,76 perteneciente a la dimensiéon 7.

2. ANALISIS DE CORRELACION

El anélisis de correlacion es una medida de la bondad de ajuste de una recta de regresion

a la distribucion de las observaciones. (Taro Yamane, 1979)

Las variables a relacionar son el coeficiente emocional de los lideres como variable
independiente y el promedio de la percepcién del desempefio de su equipo de trabajo como
variable dependiente. Los datos obtenidos a través del presente estudio se resumen en la tabla
N° 33 a continuacioén:

Cuadro No.33:

Datos obtenidos, CE y percepcion del desemperio de los equipos de trabajo
PERCEPCION DEL

C.E.

DESEMPENO
251 3,10
309 3,13
344 3,57
331 3,45
332 3,36
356 3,54

Usando el programa estadistico SPSS version 12.0 los resultados obtenidos se presentan
en el cuadro N° 34
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Cuadro No.34:

Relacion el CE y la percepcion del desempeiio de los equipos de trabajo
- PERCEPCION DEL

DESEMPERNO
Correlacién de Pearson 1 0,869
Independiente: CE Sig. (bilateral) . 0,024
N 6 6
Dependiente: percepcion del Correlacién de Pearson 0,869 1
desempeno Sig. (bilateral) 0,024 .
N 6 6

En referencia al grado de asociacion entre las variables, se obtuvo un coeficiente de
correlacion de pearson (R) de 0 869; el cual indica una asociacion alta y significativa entre las
variables. Especificamente tal y como puede apreciarse en la tabla N° 34 la asociacion es
positiva por lo que a mayores puntaje obtenidos en el coeficiente emocional mayores
puntajes en la percepcion del desempefio de los equipos de trabajo. En este sentido puede

afirmarse que la relacion entre las variables de estudio es directamente proporcional.

Para hacer un estudio mas profundo de la inteligencia emocional se procedera a
relacionar los diferentes pilares de la inteligencia emocional propuestos por Robert Cooper y
Ayman Sawaf con la percepcion del desempefio de los equipos de trabajos, a fin de conocer
cual es el pilar que posee mas relacion con la percepcion el desempefio. Los resultados

logrados se exponen en el cuadro N° 35
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Cuadro No.35:

73

Relacion de los pilares de la inteligencia emocional de la percepcion del desempefio de los

equipos de trabajo

PERCEPCION DEL

PILAR 1 DESEMPENO
Correlacién de Pearson 1 0,750
Independiente: Pilar 1 Sig. (bilateral) . 0,086
N 6 6
Dependiente: Correlacion de Pearson 0,750 1
Percepcion del Sig. (bilateral) 0,086 .
desempefio N 6 6
PERCEPCION DEL
PILAR 2 DESEMPENO
Correlacién de Pearson 1 0,862
Independiente: Pilar 2 Sig. (bilateral) : 0,027
N 6 6
Dependiente: Correlacién de Pearson 0,862 1
Percepcion del Sig. (bilateral) 0,027 .
desempefio N 6 6
PERCEPCION DEL
PILAR 3 DESEMPENO
Correlacién de Pearson 1 0,813
Independiente: Pilar 3 Sig. (bilateral) : 0,049
N 6 6
Dependiente: Correlacién de Pearson 0,813 1
Percepcion del Sig. (bilateral) 0,049 .
desempefio N 6 6
PERCEPCION DEL
PILAR 4 DESEMPENO
Correlacion de Pearson 1 0,860
Independiente: Pilar 4 Sig. (bilateral) : 0,028
N 6 6
Dependiente: Correlacion de Pearson 0,860 1
Percepcion del Sig. (bilateral) 0,028 .
desempefio N 6 6

En cuanto al grado de asociacion entre las variables, se puede evidenciar que hay una

asociacion muy alta y significativa entre la percepcion del desempefio de los equipos de

trabajo y los cuatro pilares de la inteligencia emocional propuestos por Cooper y Sawaf,

debido a que el coeficiente de correlacion de pearson (R) varia entre 0,750 y 0,862; Dicha

relacion es positiva. Es importante destacar que aunque la correlacion es muy similar, el pilar

1 fue el que obtuvo el menor coeficiente de correlacion (0,750) por lo que se puede observar
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que el conocimiento emocional posee menor asociacion con la percepcion del desempefio de

los equipos de trabajo, en comparacién con los otros pilares.

Caso contrario ocurre con el pilar 2, la aptitud emocional, ya que arrojé un coeficiente
de correlacion de pearson (R) de 0,862; en otras palabras existe una asociacion muy alta y
significativa, por lo que se evidenciar que, el fomentar el entusiasmo, elasticidad y una
“dureza” para hacer frente a los retos y cambios (fortaleza) posee una mayor asociacion que

los tres pilares restantes de la inteligencia emocional propuestos por Cooper y Sawaf.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

El proceso metodoldgico desarrollado en el transcurso de esta investigacion permitié la
generacion de informacion y el analisis que lleva a formular conclusiones y recomendaciones
relativas a la inteligencia emocional la percepcion del desempefio de los equipos de trabajo y

la relacion entre estas variables.

1. CONCLUSIONES

En cuanto a la inteligencia emocional de los lideres, estudiada mediante el coeficiente
emocional, se encontrd que éste varia entre 251 y 356, con una media de 320, lo cual sitia en
términos generales, en la condicion de diestros a los lideres de los campamentos vacacionales
de la muestra de estudio, lo que quiere decir que poseen habilidad para reconocer sus propios
sentimientos y los ajenos y los motiva a manejar bien las emociones en ellos mismos y en sus

relaciones.

Es importante que los lideres de los campamentos posean un alto CE, ya que sobre
éstos se encuentra gran parte de la responsabilidad del éxito o fracaso de la organizacién para
la que trabajan, debido a que son los encargados de una gran gama de actividades, la
planificacion, supervision y evaluacion de las actividades, y ademas junto a los guias, se
convierten en formadores y educadores de los nifios, que durante ese corto pero intenso
periodo de tiempo, que siempre dejara una huella en su formacién. Como se pudo observar la

mayoria de los lideres de la muestra mostraron una condicién de diestros en cuanto al CE.

Es relevante realizar de la inteligencia emocional mediante los cuatro pilare propuestos
por Cooper y Sawaf , ya que mediante este modelo se saca la inteligencia emocional del
campo del andlisis psicoldgico y lo coloca en el terreno del conocimiento directo; es decir, se

pudo observar la inteligencia emocional en su aplicacion.
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Al hacer el analisis por los pilares de la inteligencia emocional de Cooper y Sawaf, se
pudo concluir que en cuanto al primer pilar el 50% de los lideres tienen un manejo diestro del
mismo, es decir, son habiles en cuanto a la identificacion de sus motivaciones para perseguir
su potencial Unico y propdsito. Mientras que el 16,67% presenta deficiencias en cuanto a ser

leales y honrados consigo mismo para desarrollar su poder personal.

Al analizar la aptitud emocional segundo pilar de la inteligencia emocional, el 66,67%
de los lideres estudiados evidenciaron una condicién de destreza para reconocer sus
capacidades y errores y hacer frente a los retos y cambios, el 33,33% son vulnerables en

cuanto a la aptitud emocional.

Para el 3er pilar, profundidad emocional, el 83,33% de los lideres de la muestra
resultaron diestros en cuanto al conocimiento de su propio potencial que los conduce a la
realizacion de sus propositos de la vida el 16,67% de los lideres de la muestra son vulnerables

el conocimiento de lo que son y lo que pueden llegar a ser.

Para la alquimia emocional, cuarto pilar, también el 83,33% reveld destreza para
transformar situaciones dificiles fluir con los retos sentir oportunidades, explorar territorios
desconocidos, crear las reglas y cambiar el futuro, el 16,67% mostr6 vulnerabilidad en cuanto
a reconocer y dirigir sus frecuencias emocionales o resonancias que sienten en si mismo o en

los demas.

Para la variable percepcién del desempefio de los equipos de trabajo, el 66,67% de los
integrantes de los diferentes equipos estudiados, obtuvo una percepcion buena del desempefio
de su equipo de trabajo como bueno, el 33,33% de los integrantes percibio el desempefio de su
grupo como excelente. La media obtenida para los 6 equipos estudiados fue 3,36, por lo que se
puede concluir que en términos generales la percepcion de los equipos estudiados, fue un buen

desempefio.

Al analizar los 6 equipos de forma individual, se observé que varios grupos

presentaron los puntajes minimos en 2 dimensiones, consolidacion en las capacidades del
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individuo y en la toma de decisiones, por ende, muestran fallas en cuanto a la percepcion de
los puntos débiles y fuertes del equipo y en la revolucion de los problemas y en la toma de
decisiones objetivos. Por el contrario los valores méaximos se repitieron en la dimension 4,

organizacién y 7, apoyo de los miembros entre si.

En término a la interrelacion buscada el analisis permite decir que a mayor coeficiente
emocional de los lideres de los equipos habra una mayor percepcion del desempefio de los
equipos de trabajo, es decir, que a medida en que el lider tenga una mejor aptitud para captar
entender y aplicar eficazmente la fuerza y la perspicacia de las emociones, lograra mejores
resultados en el desempefio de su equipo, ya que el grupo tendra una mejor creatividad,
consolidacidn de resultados, funciones y responsabilidades, organizacion, consolidacion en las
capacidades del individuo, apoyo al lider, apoyo de los miembros entre si, clima del equipo,
manejo de conflictos, comunicacién, toma de decisiones y evaluacion de eficacia, en fin, un

equipo dinamico.

3. RECOMENDACIONES

El conocimiento obtenido de esta investigacion lleva a plantear las siguientes
recomendaciones, las cuales, de implementarse podrian mejorar las situaciones encontradas al

momento de recoger la informacion.

Debido a la fuerte correlacion existente entre la inteligencia emocional y la percepcién
del desempefio de los equipos de trabajo, se recomienda a los directores de campamentos,
dictar cursos o talleres que ayuden a sus lideres a desarrollar su CE, porque dicho coeficiente

repercutird en el desempefio de su equipo.

En cuanto a la percepcion de los equipos de trabajo, se recomienda fomentar la
consolidacion en las capacidades individuales y en la toma de decisiones mediante actividades
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formativas, ya que fueron las dimensiones mas deficientes que se percibieron en los 6 equipos

de trabajo estudiados.

Seria de utilidad realizar estudios posteriores tomando una muestra mayor de
campamentos, debido a que como fue usada una muestra pequefia, no se pudo generalizar en

cuanto a los resultados obtenidos.

Es recomendable efectuar estudios similares, tomando como poblaciéon otro tipo de

organizacion o hacia otras ramas economicas.

Se recomienda hacer investigaciones similares en otras muestras de lideres, a fin de
determinar si las tendencias se mantienen o no. Y por ultimo realizar estudios longitudinales

de esta muestra, para ver si existen variaciones en el tiempo.
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