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RESUMEN

Se estudio la relacion que existe entre la inteligencia emocional y el compromiso
organizacional de gerentes de diversas empresas en Venezuela. Para ello se utilizd como
poblacién a los gerentes mas exitosos de Venezuela de acuerdo a la revista GERENTE, la lista
muestra a los postulados hasta diciembre de 2017. La investigacion es observacional,
correlacional y de caracter transversal. La poblacion total a estudiar fue de 91 gerentes
nominados en la revista antes mencionada, de los cuales se pudo obtener una poblacién
conformada por 59 gerentes. Se realiz6 un censo, ubicando asi a toda la poblacién de estudio,
para luego proceder a enviar los correos con los instrumentos y asi esperar la respuesta de la
mayor cantidad de personas. Los gerentes contestaron con la mayor disposicion posible, unos
informaron via email y telefonica que contestaron los instrumentos, otros solo contestaron sin
dar aviso, ya que desde el inicio se les explicd que el proceso era anonimo. Para medir la
inteligencia emocional se aplico el inventario de inteligencia emocional en su version revisada
por Sojo y Guarino (2006). Para medir el compromiso organizacional se aplicé el cuestionario
de Meyer y Allen (1997). La idea es que esta investigacion sirva y sea de gran utilidad para las
organizaciones, ya que estas variables son de suma importancia para el pleno desarrollo de
todas las actividades en la misma. En el caso de esta investigacion se tomé como unidad de
analisis a gerentes, para de esa forma ayudar a comprender la conducta de los mismos acerca
del manejo de las emociones ante las diversas situaciones, y como esto se relaciona con el
compromiso, Yya que ellos son los lideres dentro de las organizaciones, y por tanto deben tener
niveles de inteligencia emocional y compromiso éptimos para el buen desarrollo de los
objetivos y metas. El resultado méas notorio de este estudio es que los puntajes totales de la
inteligencia emocional y el compromiso organizacional no tienen relacién entre si, pero se
puede apreciar que existe relacion significativa entre el puntaje total de la inteligencia
emocional y sus 3 dimensiones con la dimension compromiso afectivo. Los resultados indican
que para obtener mas compromiso afectivo en los gerentes es necesario desarrollar la

inteligencia emocional en los mismos.

Palabras clave: inteligencia emocional, compromiso organizacional, gerentes, Venezuela.



INTRODUCCION

El presente trabajo de grado tiene como principal objetivo determinar la relacion que
existe entre la inteligencia emocional y el compromiso organizacional en gerentes de diversas
empresas de Venezuela, utilizando como fuente la revista GERENTE, en donde se

encuentran postulados los mas exitosos de acuerdo a un ranking establecido por la revista.

Para dar inicio a la investigacion se sefialé la importancia del estudio de estas variables,
asi como también, las teorias que las sustentan y de qué forma se iban a estudiar las variables
para lograr el cumplimiento de todos los objetivos planteados para dicha investigacion.

Se comenzo con el Capitulo I, dicho capitulo se refiere a el planteamiento del problema,
en donde se dio a conocer lo atractivo y la importancia de las variables, asi como también se
sustentd toda la informacion con antecedentes, que comprobaron la relacion entre las
variables, en este capitulo también se encuentra planteada la pregunta de investigacion, la cual
explica el estudio que se realizo y la importancia que el mismo genera para el futuro de las
organizaciones. Asi como también se establece el objetivo general, el cual se refiere a
determinar la relaciobn que existe entre la inteligencia emocional y el compromiso
organizacional en una poblacion de gerentes de diversas empresas en Venezuela, ademas se

encuentran los objetivos especificos y las hipotesis planteadas en este estudio.

Seguido de esto se encuentra el Capitulo 11, el cual se refiere al marco tedrico, en donde
se desarrolla todo un conjunto de teorias, definiciones y caracteristicas de cada una de las

variables, para de esa forma sustentarlas y conocer de manera mas profunda cada una de ellas.

Por otra parte en el Capitulo 11 se exponen todos los aspectos metodoldgicos necesarios
para llevar a cabo el proceso de recoleccion de datos, en donde se encuentra el tipo de estudio
y disefio de la investigacion, la unidad de analisis, asi como también las definiciones
conceptuales y operacionales de las variables. También son explicados los instrumentos
utilizados para cada variable, en este caso se aplico el inventario de inteligencia emocional

revisado por Sojo y Guarino (2006), el cual consta de 34 items con 4 opciones para respuesta.



Ahora bien para medir el compromiso organizacional se aplicd el cuestionario de Meyer y
Allen (1997), que estd compuesto por 18 items, con 7 opciones para respuesta. EI seguimiento
adecuado de todos los procesos metodolégicos asegura la validez y confiabilidad del estudio.

Con los instrumentos sefialados se recolectd informacion que resultd valiosa para dar
respuesta a los objetivos expuestos en el presente trabajo de grado y asi poder establecer

relacion entre las variables estudiadas.

Luego de la exposicién de estos primeros capitulos, se procede al Capitulo 1V, en donde
se presenta el analisis de los resultados obtenidos.

A su vez se refleja el Capitulo V, en donde esta la discusion de los resultados,
observando asi las variables estudiadas con gran profundidad y comparandolas con los

antecedentes y teorias antes expuestas.
Adicionalmente en el Capitulo VI, se presentan las conclusiones de la investigacion, las

limitaciones del estudio y finalmente las recomendaciones para futuros estudios que tengan

esta naturaleza.

Xl



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Continuamente los pardmetros del trabajo cambian, existen nuevas reglas en donde no
solo importa la inteligencia, la disposicion, pericia o destreza, sino el manejo que se tiene con
las demas personas que se encuentran en el entorno, o hasta el trato intrapersonal. Dicha
norma con el pasar del tiempo se enfoca mas en decir quien sera contratado y quien no lo serg,
a quien se desea en la organizacion, y a quien se desea sustituir por otro asi como también a

quien se promueve Y a quien sencillamente se pasa por alto (Goleman, 1998).

De acuerdo a las actitudes de las personas acerca del manejo de las diversas situaciones,
se puede intuir quienes son los que tienen mayores posibilidades de lograr un gran éxito en su
desempefio y quienes son los méas propensos a descarrilarse, por tanto se debe tener un buen
manejo de las emociones, lo cual es conocido como inteligencia emocional (IE), que se refiere
segun Goleman (1998) “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” (p.385)

Segun este autor, la inteligencia emocional no quiere decir ser simpatico, muchas veces
debe ser utilizada para enfrentar sin rodeos a una persona y de esa forma hacer que la misma
vea la realidad y lo que esta ocurriendo, asi sea una situacion algo complicada o que la persona
la haya estado evitando. Es erréneo pensar que la inteligencia emocional significa sacar todo
afuera, puesto que la misma se refiere al manejo adecuado y efectivo de los sentimientos,
tomando en cuenta la situacion que se presente, para asi poder lograr el trabajo interpersonal,

sin inconvenientes y en busca de una meta en comun.

Por otro lado, para Weisinger (1998) la inteligencia emocional puede definirse como el
manejo inteligente de las emociones, es decir, hacer que las mismas trabajen en pro del

bienestar de cada persona, haciendo uso de ellas para guiar de una forma factible el



comportamiento individual y de esa manera mejorar los resultados en factores importantes de

la vida.
Asimismo, el autor sefiala que:

Las aplicaciones de la inteligencia emocional en el trabajo son
practicamente infinitas. La inteligencia emocional resulta un instrumento
eficaz para resolver una situacion delicada con un compafiero, cerrar un
trato con un cliente dificil, criticar al jefe, perseverar en una tarea hasta
completarla, y enfrentar otros retos que afecten nuestro éxito. La
inteligencia emocional se utiliza de forma intrapersonal (ayudandonos a

nosotros mismos) e interpersonal (ayudando a los demas) (p.15)

Ahora bien, de acuerdo con la teoria de Mayer y Salovey, la inteligencia emocional se
deriva de cuatro elementos fundamentales. Cada uno de estos componentes simboliza

capacidades que mezcladas dan lugar a la inteligencia emocional:
1° “La capacidad de percibir, valorar y expresar emociones con precision”.

2° “La capacidad de poder experimentar, o de generar a voluntad, determinados
sentimientos, en la medida que faciliten el entendimiento de uno mismo o de otra

persona”

3° “La capacidad de comprender las emociones y el conocimiento que de ellas se

deriva”

4° “La capacidad de regular las emociones para fomentar un crecimiento emocional e

intelectual” (Weisinger, 1998, p.15)

Es posible hacer que la IE se incremente aprendiendo cada dia a dominar las emociones,
asi como también la misma se va desarrollando con mayor amplitud a través del tiempo, es
decir, la actitud de cada persona continda creciendo en la medida en que las mismas avanzan
por la vida. Existe gran variedad de estudios que han explorado el nivel de IE en el transcurso
de los afios, y demuestran que las personas mejoran cada dia las actitudes, a medida en que

van teniendo mayor capacidad para controlar de una forma adecuada las emociones; “para



designar este crecimiento en la IE existe una palabra anticuada: madurez” (Goleman, 1998,
p.22).

De hecho, es imprescindible tener en cuenta que poseer una adecuada IE es esencial, ya
que se considera como la base para el incremento de comportamientos que sean eficaces, los
cuales tienen un factor de caracter altamente positivo en los resultados de una organizacion.

Asimismo, los autores Araujo y Leal (2007) sefialan que:

Es frecuente observar personas que poseen un alto coeficiente intelectual
(C1) y no desemperiian adecuadamente su trabajo, y hay quienes tienen un Cl
moderado, 0 mas bajo, y lo hagan considerablemente mejor o incluso, llegan
a ser triunfadores en su vida laboral y personal (p.134).

La IE se puede desarrollar en todas las personas, pero en las organizaciones es muy
importante un buen desarrollo de la misma en los lideres de grupo, ya que ellos son los que
pueden impulsar mediante su entusiasmo y energia al resto de los trabajadores, y asi promover

la colaboracion entre todos (Gémez y Gutiérrez, 2005).
Segun estos autores:

Desde hace afios, la vida organizacional y el comportamiento de las
personas que ocupan cargos de alto nivel han sido centros de analisis. Es el
gerente quien en su rol de lider moderno, debe adaptarse a un estilo
profesional réapidamente cambiante, que exige la combinacién de
inteligencia y emocion, alcanzando el desarrollo de la IE para que lo ayude a
controlar sus conductas y pensamientos, y asi obtener mejores resultados en

el contexto en el que se desenvuelva.

Las organizaciones tienen un cierto tiempo de duracion, en donde sufren diversas
transformaciones en sus caracteristicas, necesarias para continuar con su funcionamiento, y de
esa forma continuar destacandose en el amplio mundo laboral. “El aumento de la presion
competitiva otorga un nuevo valor a las personas automotivadas, que tienen iniciativa, deseos
de esmerarse y optimismo suficiente para tomar con calma los contratiempos y los obstaculos”

(Goleman, 1998, p.381). Ahora bien, Weisinger (1998) destaca que la automotivacion es una



gran cualidad deseable en el mundo laboral, ya que las personas que se encuentran
automotivadas necesitan de menos control, es decir, suelen ser mas productivos en las
actividades que realizan, son mas creativos y no pierden tiempo en cosas sin relevancia
alguna. Son personas comprometidas con la organizacion en la que desempefian diversas

actividades.

De acuerdo a Urdiain (2016), “el absentismo y los retrasos, por ejemplo, son unas de las
conductas caracteristicas cuando hay una falta de motivacion”. El aislamiento también puede
considerarse como un factor de desmotivacion, esto ocasiona una falta de participacion en
actividades grupales en las organizaciones, también puede conllevar a una sensacién de

fracaso personal y profesional.

En términos organizacionales estas conductas y las fuertes alteraciones
emocionales reducen el rendimiento del trabajador, ya que no es capaz de

concentrarse, siente frustracion, falta de compromiso.

Un estudio realizado en la Universidad Publica de Navarra por Urdiain (2016), destaca
que las habilidades de una persona emocionalmente inteligente, pueden ser abordadas
mediante diversas perspectivas, una de ellas sefiala la incidencia de dichas habilidades en la

productividad y rendimiento en el trabajo.

Son muchos los estudios y ensayos que afirman que cualidades personales
como la conciencia de uno mismo, la automotivacion, la flexibilidad y la
integridad, asi como habilidades interpersonales como negociacion,
escuchar, empatia, resolucion de conflictos y colaboracion, son ingredientes

vitales para un lugar de trabajo de alto rendimiento.

Las personas comprometidas se encuentran automotivadas, es decir, no necesitan ser
controladas con tanta frecuencia para realizar sus labores de forma correcta; Goleman (1998)
sefiala que el compromiso puede considerarse como un factor importante en la inteligencia
emocional, ya que en temas laborales, los individuos con un gran compromiso normalmente

estan mejor alineados con las metas y objetivos de la organizacién.



Estudios realizados a la poblacion mundial revelaron un promedio acerca del compromiso
de los trabajadores en las organizaciones, dicho estudio reveld que solo el 13% de los
trabajadores a nivel mundial se encuentran comprometidos. En promedio un 63% solo se
encuentra “sobrellevando las cosas”, es decir, son personas que cumplen a medias sus
responsabilidades, y no presentan intereses por la empresa, un 24% se encuentra contrario a
los objetivos de la organizacién, por esa razén el estudio destaca que solo el 13% de los
trabajadores a nivel mundial se encuentran altamente comprometidos con la organizacion. El
estudio menciona el caso de Venezuela, en donde dice que el discurso gubernamental en
contra del sector privado ha afectado las relaciones laborales en las empresas, ya que
continuamente el Estado destaca que las empresas privadas no son centros de creacion de
bienestar y riqueza para los trabajadores, sino lugares en donde explotan y no valoran a las
personas, las mismas al escuchar continuamente estos discursos pueden llegar a creer la
certeza en su totalidad de dichas acusaciones, esto ocasiona que su nivel de compromiso
disminuya en las organizaciones, ya que basicamente se ha generado un clima de no

valoracion hacia las empresas. (Salazar, 2014)

Segun Garcia y Salvador (2010), uno de los problemas que ha surgido en la historia de las
organizaciones y que ha causado un gran impacto y preocupacion, en especial a los grandes
empresarios, es el hecho de que el individuo logre comprometerse en su totalidad y se sienta
parte de la organizacion para que desempefie de manera eficiente los objetivos y metas de la

misma.

Las organizaciones cuentan con grupos de empleados en diversas areas, que deben
cumplir con una serie de actividades de forma correcta para asi poder lograr los objetivos y
metas que tiene la empresa, es decir, todos los individuos que integren una organizacion deben
estar alineados con los valores y metas de la misma, esto es lo que se conoce como
compromiso organizacional. Las personas que poseen dicha actitud estan dispuestas a hacer
sacrificios para lograr objetivos en comun, ademas toman decisiones en pro del bienestar de la
empresa, es decir, son personas que constantemente estan interesadas en que todo se cumpla

segun los lineamientos expresados por cada organizacion (Goleman, 1998).

Dicho autor sefiala que las personas comprometidas con la organizacién estan en la

misma, si es posible, a toda hora y en todo momento; estos individuos muchas veces se



muestran desinteresados por los incentivos financieros, los fortalece el hecho de realizar un
excelente trabajo. Para poder enfilarse con los valores de la organizacion, los mismos deben
ser conocidos con claridad, ya que de esa forma se podré saber si dichos valores estan
alineados con los de cada persona. Al estar alineados los valores personales con los de la
organizacion, se logra un compromiso espontaneo por parte de los trabajadores.

Por otro lado, Ferrer (2012), expresa que el compromiso organizacional se refiere a los
deseos de realizar grandes esfuerzos por el bienestar total de la organizacién, y las ganas de la
persona de permanecer en la misma con entusiasmo. Asimismo, Meyer y Allen (1991) definen
el compromiso organizacional como el estado psicolégico en donde existe una amplia relacién
entre las personas y las organizaciones. Los elementos fundamentales del compromiso

organizacional son: afectivo, de continuacion y normativo.
A continuacion se presenta la definicion de cada uno de estos elementos (Ferrer, 2012):

1° Compromiso afectivo: Se refiere a los lazos emocionales que las
personas desarrollan con la organizacion y que lleva a los trabajadores a

sentirse orgullosos de ser miembros de dicha institucion. (p.256).

2° Compromiso de continuidad: Es el reconocimiento de la persona con
respecto a los costos y las pocas oportunidades de encontrar otro empleo.
(p.256).

3° Compromiso normativo: Refleja la percepcion moral del trabajador de
continuar en la empresa, es decir, el trabajador parece experimentar la
sensacion de tener una deuda con la organizacién por haberle dado la
oportunidad de trabajar o de haberle ofrecido alguna recompensa muy
valorada. (p.256).

Ahora bien, Goleman (1998) sefiala que “los comprometidos son los ciudadanos modelo
de cualquier organizacion, son los que llegan un poco mas alla”. (p. 155). Los empleados con
fuerte compromiso hacia la organizacién, son capaces de soportar momentos tensos y

estresantes, asi como largas jornadas de trabajo, entre otras cosas. “Un alto compromiso



permite que los empleados florezcan bajo desafios y presiones que resultaran onerosas a

aquellos de menor lealtad” (p.155).
Asimismo, este autor sefiala que:

El compromiso con la organizacién nace de los vinculos emocionales. En un
estudio realizado sobre trabajadores tales como docentes, corredores de
seguros, oficinistas, resultd que la clave para determinar cuanto esfuerzo
ponian en su trabajo, estaba en su apego emocional a la organizacion: el
orgullo que les inspirara trabajar para ella, la importancia que tuviera el

empleo en su sentido de la identidad y el sentirse parte de la familia. (p.156)

El desarrollo de los empleados comprometidos tiene numerosas ventajas para la
realizacion de los objetivos de la organizacion, esto no depende Unicamente de tener una
fuerza de trabajo comprometida y adecuada, sino también del grado en que los empleados
estan conectados emocionalmente con la organizacion, es decir, en la medida en que estan
alegres, satisfechos, motivados, por tanto es importante para las organizaciones siempre
equipar a todos sus empleados con habilidades de inteligencia emocional, es una buena forma
de engendrar el compromiso en los trabajadores y asi poco a poco cosechar los beneficios que

se derivan de ella (Adeyemo, 2007).

Un estudio realizado en la Universidad de Almeria en Espafia por Ferrer y Morales
(2012), destaca como objetivo analizar la influencia de los diversos componentes de la
inteligencia emocional que influyen en el compromiso. Dicho estudio fue descriptivo de
caracter transversal. Conformado por una muestra de 165 trabajadores mexicanos, en donde se
utiliz6 como instrumento para analizar el compromiso de los trabajadores una escala
compuesta por 21 items, similares a los empleados por Meyer y Allen (1984, c.p Ferrer y
Morales, 2012), el coeficiente alfa general fue de 0.870. Para evaluar la inteligencia emocional
se realizd una escala compuesta por 37 items, en donde el coeficiente de fiabilidad fue de
0.856, el cual refleja un coeficiente alfa satisfactorio. La implantacién de dichos instrumentos

se llevo a cabo en un tiempo de 40 minutos aproximadamente.



Los resultados ponen de manifiesto que tanto la inteligencia emocional como el
compromiso son constructos multidimensionales, en donde se expresa una relacion entre la

inteligencia emocional y el compromiso de los trabajadores mexicanos.

En dicho estudio expresan que la eleccion de las variables se realizé de acuerdo al interés
social que despiertan las mismas, y al mismo tiempo a la ambigtiedad conceptual que existe
sobre dichas variables.

Los datos permiten hipotetizar que tanto el compromiso como la
inteligencia emocional estan formados por un aspecto actitudinal que
presenta varios componentes: cognitivo (involucramiento en el puesto),
afectivo (compromiso actitudinal) y conductual, considerandola como la
principal aportacion de la investigacion al estudio del compromiso
organizacional, pues hace suponer que la relacion empleado-empresa se
basa en un involucramiento psicologico tanto con el puesto de trabajo como

con la organizacion (p.103)

En el mismo estudio expresan que de acuerdo a los resultados obtenidos se observan
coincidencias con el modelo de los tres componentes de Allen y Meyer, “quienes sostienen la
idea de que el compromiso es un constructo multidimensional, lo que también ocurre con la
inteligencia emocional” (p.103). En la investigacion, los resultados arrojan que algunos
componentes de la inteligencia emocional como lo son la claridad emocional y el manejo de
las propias emociones, influyen en el compromiso, en este caso de los trabajadores mexicanos,

donde encontraron diferencias estadisticamente significativas.

En las organizaciones existen trabajadores comprometidos Yy trabajadores no
comprometidos, estos son los que se sienten desmotivados, ya que no estan de acuerdo con su
pago, o sienten que la empresa los utiliza. Esta actitud de desapego o de no compromiso puede
observarse también en personas que llevan muchos afios laborando para la misma

organizacion, y sencillamente nunca se han sentido parte de ella (Goleman, 1998).



Segun un estudio realizado por Soberanes y De la Fuente (2009):

El compromiso organizacional permite una estabilidad laboral, ya que
tiene un gran impacto en las prestaciones, jubilacion, beneficios sociales,
entre otros, permite cubrir necesidades materiales y psicolégicas,
desarrollo de habilidades, mejorando asi a las familias y economia del
pais. (p.126)

Asimismo, los autores destacan que el compromiso organizacional tiene gran impacto
directo en las conductas y actitudes del trabajador en la organizacion, en la aceptacion de
metas, valores, cultura, entre otros. Los trabajadores al estar comprometidos disminuyen el
ausentismo, baja la rotacion de personal, entre otros. “La principal fortaleza de una
organizacion exitosa es: el personal y la nueva filosofia del trabajo, en la que los valores
humanos son imprescindibles al formar parte de la vida y de la cultura organizacional”

(Soberanes y De La Fuente, 2009, p.127)

Existen diversas investigaciones que plantean relaciones entre la Inteligencia emocional y
el compromiso organizacional, aun cuando se han dirigido a diferentes unidades de analisis a
la de interés en este estudio. Por ejemplo esta el caso de un estudio realizado en la Universidad
Catolica Los Angeles de Chimbote por Benites (2016):

Se aprecia una problematica vinculada con el compromiso
organizacional relativamente deficitario por parte del personal docente.
Si bien es cierto el cumplimiento de la normatividad con relacion al
ejercicio funcional se cumple aceptadamente, pero no se observa en la
mayoria de los docentes un compromiso organizacional que presuponga
alcanzar la mision y vision institucional con un compromiso consolidado.
Por otra parte se aprecian algunos aspectos de la inteligencia emocional
en los cuales hay indicios de no ser manejados adecuadamente, asi se
tiene que hay docentes con cierta falta de autocontrol emocional para

expresar sus sentimientos y emociones. (p.2)

Frente a dicho problema se plantean en el estudio la siguiente interrogante: ¢Cuél es la

relacion de la inteligencia emocional y el compromiso organizacional de los docentes de la



Universidad catolica Los Angeles de Chimbote — Filial Trujillo — La Libertad 2015? con la
finalidad de resolver dicho problema en la investigacion se plantearon como objetivo general
detrminar la relacion que existe entre la inteligencia emocional y el compromiso

organizacional de los docentes.

El estudio fue de tipo cuantitativo con un nivel descriptivo. En el disefio de la
investigacion, fue aplicado el disefio correlacional y transversal, ya que afirman que este tipo
de disefio tiene como objetivo determinar el grado de relacion existente entre dos o mas
variables de interés en una misma muestra de sujetos. En el caso de dicho estudio emplearon

la correlacion entre la inteligencia emocional y el compromiso organizacional.

La poblacion estuvo conformada por 148 docentes con grado de maestria de la
Universidad Catolica de Chimbote. La edad de los docentes que son parte de la poblacion se
encuentra entre 31 y 70 afios. La muestra tomada fue de 84 docentes. La técnica empleada fue

una encuesta, en donde utilizaron como instrumento un cuestionario con escalas de tipo Likert.

Entre los criterios de inclusion para la realizacion de las pruebas tomaron en cuenta a
docentes que se encontraran en la universidad el dia de la aplicacion del instrumento, docentes
de ambos sexos, docentes a tiempo parcial y completo, asi como docentes con contrato vigente
y que tuvieran grado de maestria. Entre los criterios de exclusion de la misma se presentaron
docentes que no desearon participar en las encuestas, asi como docentes que no completaron la

totalidad de las preguntas en las encuestas.

Luego de la aplicacion de los cuestionarios, los datos obtenidos fueron ingresados a
una hoja de calculo de excel, y procesadas en el SPSS 22.0, seguidamente, procedieron a
realizar el anlisis de los datos obtenidos, empleando para ello métodos y técnicas para
determinar las tablas de frecuencias y graficos. Para establecer la existencia de correlacion
entre las variables, se aplicd la prueba no paramétrica de correlacion de Spearman, en la

evaluacion de la asociacion entre inteligencia emocional y compromiso organizacional. (p.76)

Los resultados muestran que el nivel de inteligencia emocional de los docentes de dicha
universidad en un 92% es adecuado, 6% necesitan mejorar y el 2% solo lo tienen desarrollado.
En el compromiso organizacional, el 70% de los docentes presenta un nivel medio de

compromiso, el 17% presenta un nivel alto y el 13% se ubica en un nivel bajo. En los
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resultados que corresponden a la relacion entre la inteligencia emocional y el compromiso
organizacional, los mismos permiten percibir que la prueba estadistica de correlacion de
Spearman identifica la existencia de una correlacion positiva de grado muy débil entre la
Inteligencia emocional y el compromiso organizacional de los docentes de la Universidad
Catdlica de Chimbote. Estos resultados pueden estar asociados a la vez con otros factores que
dificultan en totalidad que los docentes no desarrollen un alto nivel de compromiso
organizacional. “Para mantener el éxito se debe saber manejar con destreza las emociones

propias y la de los demas”. (p.106)

Muhammad y Rizwan (2016), exponen un estudio dirigido también a maestros, pero en
este caso de Universidades de Pakistan, cuyo objetivo fue estudiar la relacion entre la
inteligencia emocional y el compromiso organizacional de los maestros universitarios de dicho
pais. El estudio fue descriptivo, utilizaron como instrumento la encuesta, en la misma lograron

recopilar datos de 494 profesores universitarios de 10 ciudades de la provincia de Punjab.

Los resultados de la investigacion revelaron una relacion significativa entre la inteligencia
emocional y el compromiso organizacional, incluyendo a los tres componentes del
compromiso. La inteligencia emocional refleja un poder previsible hacia el compromiso
organizacional de los maestros Universitarios de Pakistan. En el estudio recomiendan que la
inteligencia emocional esté incluida en los criterios de seleccion y reclutamiento de los
docentes y que se utilice como una intervencién para mejorar el nivel de compromiso

organizacional de los futuros y actuales maestros de universidades Pakistanies.

Otro antecedente relevante, pero con una unidad de analisis diferente a la de interés, fue el
estudio de Asad, Mohamad y Fuziah (2014), el cual tuvo como objetivo estudiar la relacion
entre la inteligencia emocional y el compromiso organizacional de bibliotecarios universitarios
pakistanies. La técnica empleada fue la encuesta, en donde utilizaron como instrumento un
cuestionario con escalas Likert. La muestra fue de 225 bibliotecarios universitarios

paquistanies, extraidos aleatoriamente de una poblacion de 670 personas.

Para dicho estudio se adaptaron las escalas de Bipath (2007) y Goleman (1998), en la
medicion de la inteligencia emocional. Utilizaron una escala de Likert de 5 puntos para medir

la IE, en donde 1 para muy bajo en competencias y 5 para muy alto en competencias. De
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forma similar se hizo para la medicién del compromiso organizacional, en donde se adapto la
escala de Allen y Meyer (1990), dicha escala es altamente confiable, consta de alfa 0,82 para
el compromiso afectivo, 0,76 compromiso de continuidad y 0,73 compromiso normativo.
Igualmente utilizaron la escala de Likert de 5 puntos, en donde 1 para fuertemente en
desacuerdo y 5 totalmente de acuerdo. Hubo una tasa adecuada de respuesta del 82% en los

cuestionarios, para el analisis de los datos.

En los resultados de este estudio la matriz de correlacion indicé una correlacion positiva y
significativa entre la inteligencia emocional y el compromiso organizacional de los
bibliotecarios universitarios paquistanies. La matriz ilustra la fuerza de relacion entre las
variables del estudio de 0,384 a 0,412, este rango informa un tamafo de efecto medio que es
positivo y estadisticamente significativo. Por los resultados obtenidos, los bibliotecarios con
alta inteligencia emocional, son actores altamente comprometidos y eficaces que los llevan al

logro de los objetivos de la universidad.

En el estudio expresan que se deduce que los empleados emocionalmente inteligentes
estdn comprometidos con la organizacion, afirman que la inteligencia emocional es un

determinante significativo del compromiso organizacional.

Con el avance de la tecnologia las organizaciones han tenido que modificar su
metodologia de trabajo, en donde requieren de personas comprometidas, capacitadas y con la

suficiente inteligencia para afrontar diversas situaciones.

Se requieren de lideres que sepan manejar con inteligencia las situaciones que se
presentan dentro de las organizaciones, asi como también deben saber llevar a todas las
personas que tienen a su cargo, para de esa forma cumplir con éxito los objetivos de la

empresa.

Las estrategias de influencia empleadas por los lideres, juegan un papel
preponderante para conseguir de los subalternos niveles o grados altos de
participacion, motivacion, compromiso y rendimiento en la realizacion del
trabajo, que permitan alcanzar los objetivos de la organizacion. Aunque no
se puede establecer una relacion deterministica, las estrategias de influencia

constituyen un elemento a considerar cuando se analizan las condicionantes
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de la productividad laboral y, por ende, de la productividad de la empresa

(Prado, Contreras, Ferndndez y Hernandez, 2003, p.1).

Moradi y Ardahaey (2011), declararon que los gerentes de empresas deben enfocarse en
sus trabajadores y deben mejorar sus habilidades como la inteligencia emocional,
conocimientos, y otras habilidades, para de esa forma tener trabajadores comprometidos con la
organizacion, y que esten alineados con todos los objetivos de la misma. El gerente es quien
da las instrucciones para que todo se cumpla correctamente y asi lograr el éxito deseado para
la organizacién, por tanto debe ser una persona preparada tanto emocional como

academicamente.

Tomando en cuenta todo lo sefialado anteriormente, se plantea la siguiente pregunta de
investigacion: ¢Cudl es la relacion que existe entre la inteligencia emocional y el

compromiso organizacional en gerentes de Venezuela?

Es importante destacar que esta investigacion permitié estudiar la relacion entre la
inteligencia emocional y el compromiso organizacional, para de esa forma saber que tan
importante es dicha relacion para las organizaciones, considerando asi los tres elementos
fundamentales del compromiso organizacional antes mencionados. En la actualidad las
empresas en Venezuela se encuentran en una crisis debido a los factores econémicos, sociales
y politicos que estan afectando a todas las personas en general, las mismas han tenido que
cambiar sus metodologias, incluso muchas quitando beneficios o sencillamente reduciendo
personal, logrando con esto una falta de compromiso por parte de sus trabajadores, y asi
obteniendo que los mismos resten importancia a las labores que tienen dentro de la

organizacion.

En todas las empresas como se menciond anteriormente siempre habra personas
comprometidas y no comprometidas, es importante conocer la actitud que tienen cada uno de
los trabajadores, y como sus lideres hacen para manejar las diversas situaciones que se

presentan, utilizando su inteligencia emocional.

Las personas que obtienen el mayor éxito en las organizaciones no siempre son las que
tienen mas capacidades, y ni siquiera los que tienen mas méritos, el verdadero éxito requiere

de algo mas, es decir la habilidad para tratar de forma adecuada a las personas, asi como el
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adecuado comportamiento ante las adversidades. Quien posee IE reconoce sus sentimientos y
esto les permite expresarlos de una forma adecuada, también es importante comprender los
sentimientos de las otras personas, esta capacidad es clave para lograr un gran compromiso y
satisfaccion por parte de las personas con las que a diario tratamos, compafieros de trabajo,
colaboradores, superiores, subordinados.

La idea es que esta investigacion sirva y sea de gran utilidad para las organizaciones, ya
que estas variables son de suma importancia para el pleno desarrollo de todas las actividades
en la misma, ayudan con el excelente desenvolvimiento de las personas, esto va a permitir que
sean cumplidos con éxito todos los objetivos y metas de la organizacion. En el caso de este
trabajo de grado se tomé como unidad de analisis a gerentes, para de esa forma ayudar a
comprender la conducta de los mismos acerca del manejo de las emociones ante las diversas
situaciones, y como esto se relaciona con el compromiso, ya que ellos son los lideres dentro
de las organizaciones, y por tanto deben tener niveles de inteligencia emocional y compromiso

Optimos para el buen desarrollo de los objetivos y metas.

Desde el punto de vista tedrico, la naturaleza de este estudio esta destinada a conocer si la

inteligencia emocional es una variable determinante del compromiso organizacional.

Desde el punto de vista social, permite conocer el comportamiento organizacional de los
gerentes, lo cual puede ayudar a facilitar el disefio de politicas de cambios o mejoras dentro de
las organizaciones, que se consideren pertinentes para la resolucion de problemas y para el

logro de los objetivos de la empresa con éxito.

Desde el punto de vista metodoldgico el estudio podra servir de antecedente para futuras
investigaciones que deseen realizar con las mismas variables, teniendo en cuenta que los
resultados obtenidos seran producto de la aplicacién de instrumentos que poseen validez y

confiabilidad.

“Las organizaciones poseen un ambiente o personalidad propia que las
diferencia del resto de las organizaciones e influye en la conducta de sus
subalternos. Los lideres que juegan un papel muy importante dentro de las
organizaciones deben, por tanto, esforzarse para de esta manera crear el

ambiente idéneo, mismo que permita alcanzar los objetivos de Ila
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organizacion, y a la vez satisfacer las necesidades psicoldgicas y sociales del

personal” (Soberanes y De La Fuente, 2009, p.126)
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OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

e Objetivo General:

Determinar la relacion que existe entre la inteligencia emocional y el compromiso

organizacional en gerentes de diversas empresas en Venezuela.

e Objetivos especificos:

1° Describir el nivel de inteligencia emocional en los diversos gerentes.
2° Describir el compromiso organizacional de los diversos gerentes.
3° Determinar la asociacion entre la inteligencia emocional y el compromiso

organizacional.

e Hipotesis:

Ho: No hay relacion entre la inteligencia emocional y el compromiso organizacional
en gerentes de Venezuela.
H1: Hay relacidn entre la inteligencia emocional y el compromiso organizacional en

gerentes de Venezuela.
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CAPITULO I1.

MARCO TEORICO

Relacion entre la inteligencia emocional y el compromiso organizacional

1. Inteligencia emocional:

El término Inteligencia emocional fue acufiado por Peter Salovey, psicélogo de Yale y
John Mayer de la Universidad de Hampshire en 1990, dicho término se refiere a una capacidad
compleja integrada por un sistema de habilidades y actitudes que determinan la conducta de
cada persona. (Nufiez y A, 2002)

Mucho antes de que la expresion de IE fuera acufiada por Salovey y Mayer, se encuentra
Edward Thorndike, que para muchos es el precursor de la inteligencia emocional. Propuso en
1920 el concepto de inteligencia social, el cual es definida como la habilidad para comprender
y dirigir a las personas y asi actuar de forma sabia en las relaciones humanas, esto es un claro

antecedente de lo que hoy en dia conocemos como inteligencia emocional. (Hoffens, 2010)

El promotor mas destacado del concepto hasta la actualidad es Daniel Goleman, quien en
1995 publico su libro “la inteligencia emocional”, el cual tuvo gran éxito; luego para el afio
1998 publicéd otro llamado “la inteligencia emocional en la empresa”. El principal aporte de
Goleman consistio en reunir los resultados de numerosos estudios acerca de la conducta y el
procesamiento de las emociones, cuyo fin era expresarlos de una forma clara, que pudiera

llegar a todo el publico en general. (NUfiez y A, 2002)

1.1.- Definiciones

La inteligencia emocional se refiere a la capacidad que tienen los seres humanos para
controlar, sentir, entender y modificar los estados emocionales que se presentan de forma
individual o en los demas. La IE no significa ahogar las emociones o guardarse en el interior
los sentimientos, mas bien lo que quiere decir es la forma en como se hace para dirigir y

equilibrar las emociones, el buen manejo de la IE estd encaminada al éxito personal. La misma
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abarca habilidades como: el control de los impulsos, la automotivacion, la autoconciencia, la

confianza, el entusiasmo y la empatia. (Olguin, 2015)

Salovey y Mayer (1997), definen la inteligencia emocional como el
subconjunto de la inteligencia social que implica la capacidad de monitorear
los propios y los sentimientos y emociones de los demas, discriminar entre
ellos y usar esta informacion para guiar el pensamiento y las acciones
(p.189).

Goleman (1998) define la inteligencia emocional como “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” (p.385)

Segun Weisinger (1998) se refiere al manejo inteligente de las emociones, es decir, hacer
que las mismas trabajen en pro del bienestar de cada persona, haciendo uso de ellas para guiar
de una forma factible el comportamiento individual y de esa manera mejorar los resultados en

factores importantes de la vida.

Benites (2016) expresa lo siguiente:
La inteligencia emocional hace referencia a los procesos implicados en el
reconocimiento, uso, comprension y manejo de los estados emocionales de
uno mismo Yy de otros para resolver problemas y regular la conducta. Desde
esta linea, por un lado, la IE hace referencia a la capacidad de una persona
para razonar sobre las emociones y, por otro lado, procesar la informacion

emocional para aumentar el razonamiento (p.11).

Diversos autores afirman que para mantener el éxito se deben saber manejar las propias
emociones y la de los deméas. Las emociones positivas promueven el éxito tanto personal
como profesional, ya que si una tarea es estimulante serd mayor el rendimiento, asi como la
rapidez para alcanzar los objetivos, para alcanzarlo se identificaron en la inteligencia

emocional capacidades como:
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Reconocer las propias emociones, apreciar, nombrar y ordenar las
emociones propias de manera consciente, ademas saber manejar las propias
emociones, las emociones no se eligen, ni se evitan, pero se pueden
conducir, complementar, sustituir y manejar de forma inteligente (Benites,
2016 p. 13).

1.2.- Caracteristicas

Goleman (1998), expresO cinco caracteristicas generales de la inteligencia emocional,

estas son:

e Independientes: Cada persona realiza una contribucion inigualable al
desempefio laboral. (p.45)

e Interdependientes: Las personas requieren ayuda hasta un cierto punto
de otros. (p.45)

e Jerarquicas: Una facultad de la inteligencia emocional sirve de base a
otra. (p.45)

e Necesarias, pero no suficientes: Tener la facultad de la IE no quiere
decir que se esté desarrollando. “Factores como el interés de una persona
por su trabajo determinaran también que la actitud se desarrolle o no” (p.45)
e Genéricas: Puede aplicarse para todos los trabajos hasta cierto punto,
porque cada profesion tienen diferentes exigencias, en trabajos diferentes se

requieren de aptitudes diferentes. (p.45)

1.3.- Modelos tedricos

A: Modelo de Mayer y Salovey: El objetivo de este modelo es medir la IE mediante
tareas de ejecucion que la persona debe realizar, supliendo asi los problemas de sesgo que los
cuestionarios presentan. Estos autores destacan que la mejor forma de evaluar si una persona
es habil o no, la mejor forma de hacerlo es mediante ejercicios que requieran poner a prueba
las habilidades de la inteligencia emocional, comparando posteriormente sus respuestas con

criterios de puntuacién predeterminados. (Salovey y Mayer, 1999)
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Este modelo de Salovey y Mayer (1999), basado en la inteligencia emocional incluye tres

(3) componentes:

1° Percepcién y expresion de las emociones: Es la capacidad para identificar o percibir
las propias emociones y la de los demas en el lugar y en el momento adecuado. Ademas, de
identificar aquellos aspectos externos de las personas como sus expresiones, posturas y

reacciones ante diferentes acontecimientos.

2° Comprensién de las Emociones: Es la habilidad que se tiene para comprender la
informaciéon emocional, es decir que el individuo entienda las causas de sus emociones, asi

como analizar el porque de la forma en la que actuan.

3° Manejo de las emociones: Es la forma en que las personas manejan correctamente sus
emociones de acuerdo a la circunstancia en la que se encuentren. Por tanto es importante que
las personas se conozcan asi mismas, para que de esa forma sean conscientes de sus actos y

sepan afrontar los problemas con la suficiente inteligencia.

B: Modelo Reuven BarOn: En este modelo se distinguen diferentes componentes, tales
como: habilidades intrapersonales, habilidades interpersonales, adaptabilidad, manejo de
estrés y componentes del estado de &nimo, en donde se destacan un conjunto de habilidades y
conocimientos en lo emocional y social. Se basa en la capacidad de las personas de controlar

sus emociones de una forma efectiva. (Gabel, 2005)
Componentes del modelo de BarOn (Gabel, 2005):

1° Intrapersonal: “Reune la habilidad de ser consciente, de comprender y relacionarse
con otros, evalua la autoidentificacion general del individuo, la autoconciencia emocional, la
asertividad, la autorrealizacion e independencia emocional, la autoconciencia, la

autoevaluacion” (p.19)

2° Interpersonal: Es la habilidad que tienen las personas para controlar sus impulsos y
manejar emociones fuertes que se vayan presentando en el transcurso de sus vidas, “empatia,

responsabilidad social, relaciones sociales” (p.19)
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3° Manejo de estrés: Es la habilidad que tienen las personas para controlar los impulsos y

tolerar las presiones. “Habilidad para tener una vision positiva y optimista” (p.19)

4° Estado de animo: Es la capacidad que tienen las personas para disfrutar de los
momentos, es decir su optimismo y satisfaccion con la vida, y adaptarse a los cambios y saber
resolver problemas. (p.19)

5° Adaptabilidad: “Es la capacidad del individuo para evaluar correctamente la realidad
y ajustarse de manera eficiente a nuevas situaciones, asi como a su capacidad para crear

soluciones adecuadas a los problemas diarios”. (p.19)

C: Modelo de Goleman:

La correspondiente estructura fue disefiada en funcion de las competencias
genéricas distintivas para profesionales y ocupaciones administrativas. El
cuestionario se ha utilizado en diferentes firmas comerciales, como Ciga,
Sprint, American Express, Sandoz Pharmaceuticals, Wisconsin Power and
Light and Cross y Blue Shiell of Maryland. El instrumento esta formado por
dos aptitudes: la inteligencia intrapersonal (aptitud personal) con tres
subescalas para autoconocimiento, autocontrol y motivacion, y la
inteligencia interpersonal (aptitud social) con dos subescalas para empatia y
habilidades sociales (Trujillo y Rivas, 2005, p.19)

1.4.- Tipos de inteligencia emocional:

Goleman (1998) plantea que la IE incluye dos tipos de inteligencia, en donde cada una

posee habilidades practicas:

A: Inteligencia personal: Compuesta por una serie de caracteristicas, que determinan la

forma en como las personas se relacionan con ellos mismos.

e Autoconocimiento: Es la capacidad que tiene una persona para reconocer en Si

misma sus estados internos, preferencias, fortalezas, debilidades.
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e Autorregulacion: Es la capacidad para manejar los estados internos e impulsos, asi
como la forma para adaptarse a las diversas situaciones que se presenten.

e Motivacion: Tendencias emocionales que guian o facilitan la obtencion de las metas,
asi como también la disposicion que se tiene para aprovechar las oportunidades, a pesar

de las dificultades que se presenten.
> Inteligencia interpersonal: Es la forma en que una persona se relaciona con otra.

e Empatia: Es la capacidad para captar los sentimientos, intereses o necesidades de
otras personas, ayudar a las personas a desarrollarse, interpretar las corrientes
emocionales de un grupo y sus relaciones de poder.

e Habilidades sociales: Es la habilidad que se tiene para manejar las relaciones con
las demas personas, y de esa forma influenciarlas, negociar y resolver los desacuerdos,

trabajar con otros para alcanzar metas compartidas. (p.45)

1.5.- Inteligencia emocional en gerentes

Ulloa (2014) expresa que no todas las personas son buenas para ser gerentes, ya que el ser

lider implica mucha responsabilidad. En el &mbito laboral hay muchos momentos de tension y

estrés, que deben ser manejados de forma correcta para continuar encaminados al logro de los

objetivos, es el gerente quien debe dar el ejemplo y saber manejar las diversas situaciones que

se presentan en el dia a dia de las organizaciones.

La inteligencia emocional del nuevo gerente sera uno de los factores criticos
que le ayudaran a alcanzar el éxito en sus propositos, en conjunto con su
equipo de trabajo. Aqui aplica la frase de Epiteto: “No importa lo que le

suceda a una persona. Lo importante es como reacciona (p.1).

Dicho autor destaca que en la actualidad ser gerente es un trabajo muy complejo, ya que

se trata de administrar el caos en una economia de incertidumbre, en donde el lider debe

adaptarse a todos los posibles cambios que se presenten y asi saber manejar las malas

situaciones, para hacer gque las mismas mejoren y sean factibles para la organizacién. El nuevo

gerente requiere de muchas fortalezas, pero entre las mas importantes se pueden destacar ser
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un agente de cambio, ya que el mismo debe estar siempre atento y preparado para manejar y

controlar todo lo referente a sus responsabilidades dentro de la empresa.

Podran existir muchos gerentes con un coeficiente intelectual prodigioso,
con grandes conocimientos en su especialidad, pero cuentan con graves
falencias en la parte emocional, carencias que les generaran problemas con
su equipo de trabajo y fallas con las que tendran que lidiar durante el resto
de sus carreras profesionales, si no prestan atencion oportuna al tema. La
clave para gestionar personal es aprender a conocer muy bien cuales son

nuestras actitudes y reacciones frente a los problemas y frente a los demas
(p.2).

Todo gerente debe realizarse un autodiagnostico, en donde se siente a pensar y meditar
sobre su capacidad para manejar el estrés, asi como saber relacionarse con las demas personas
que estan a su alrededor, para de esa forma manejar con la suficiente inteligencia los conflictos

de una forma positiva.

Hay que estar dispuestos a aprender y desaprender viejas creencias, para
reaprender otras que fortalezcan a las personas como profesionales. Cambiar
patrones nocivos de comportamiento y tratar de sustituirlos por mejores
practicas. Es claro que escribirlo es facil y ponerlo en préactica es lo
verdaderamente dificil, pero la buena noticia es que las competencias
emocionales pueden y deben mejorarse con capacitacion y constante

autoevaluacion. (p.1)

Los gerentes exitosos muestran competencias emocionales superiores, es decir tienen
buenas relaciones interpersonales, mayor empatia, logran influir de una forma muy positiva

sobre otras personas, desarrollando confianza entre su equipo.

Definitivamente, una mejora en el manejo de la inteligencia emocional del
lider despliega notablemente la visibilidad de cualquier gerente ante su
equipo y mejora la productividad. Cuanto mas se asciende en una

organizacion, mas importante es la inteligencia emocional. Lideres mas
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flexibles al entorno y a las necesidades humanas es lo que se requiere en el
presente, para entender mejor a su equipo Yy lograr motivarlo para el alcance
de las metas y proyectos propuestos (Ulloa, 2014, p.1).

2. Compromiso organizacional:

2.1.- Definiciones

(Robbins y Coulter, 2005), definen el compromiso organizacional como el grado en el que
un empleado se identifica con una organizacion en particular y sus objetivos, y desea
mantener su membresia en la organizacién. En tanto que la participacion en el trabajo es la
identificacion con el trabajo, el compromiso organizacional es la identificacion con la

organizacion empleadora.

Por otro lado Hellriegel y Slocum (2009) definen el compromiso organizacional como
“la fortaleza de la participacion de un empleado en la organizacion y la forma en que se
identifica con ella” (p.57). Es decir, es la intensidad de participacion que tiene un trabajador y
su grado de identificacion con la organizacion. Por otro lado, los empleados tienden a tener un
mayor compromiso con la organizacion cuando la relacion de trabajo se ha mantenido por un
largo periodo de tiempo. Este se caracteriza por la creencia y aceptacion de las metas y los
valores de la organizacion, la disposicion a realizar un esfuerzo importante en beneficio de la

organizacion y el deseo de pertenecer a la misma. (p.57)

Ferrer (2012), expresa que el compromiso organizacional se refiere a los deseos de
realizar grandes esfuerzos por el bienestar total de la organizacion, y las ganas de la persona de

permanecer en la misma con entusiasmo.

Asimismo, Meyer y Allen (1991) definen el compromiso organizacional como el estado
psicoldgico en donde existe una amplia relacion entre las personas y las organizaciones. Los
elementos fundamentales del compromiso organizacional son: afectivo, de continuacion y

normativo.
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2.2.- Modelos teéricos

A: Modelos multidimensionales del compromiso organizacional Meyer y Allen: Uno
de los modelos multidimensionales mas populares ha sido el de Meyer y Allen (1991). Dichos

autores dividen el compromiso organizacional en tres componentes:

e Compromiso afectivo (deseo): Se refiere al apego emocional que tienen los
trabajadores, con la empresa en la que se encuentran trabajando, este apego se obtiene
por la satisfaccion que sienten los trabajadores al pertenecer a esa organizacion, es
decir los mismos disfrutan siempre y a cada momento su permanencia en la empresa,
por tanto este tipo de personas con fuerte apego emocional siempre se sienten

orgullosos de pertenecer a la organizacion en la que se encuentra.

e Compromiso de continuidad (necesidad): Es la necesidad que sienten las personas
por continuar permaneciendo a una empresa, esto tiene que ver con el gran tiempo y
esfuerzo que las mismas han invertido en la organizacion. Ademas de que las personas con
este tipo de compromiso sienten que no van a encontrar en otro lugar todo lo que necesitan

para satisfacer sus necesidades, por ello continian en la misma organizacion.

e Compromiso normativo (deber moral o gratitud): Los trabajadores que presentan
este tipo de compromiso, sienten una fuerte obligacion moral y de gratuidad con la
empresa, ya que sienten que la misma les otorgo lo que tienen y les hizo ser quien son, por
tanto este tipo de personas se vuelven realmente leales y fieles a la organizacién que
pertenecen. Por tanto este tipo de trabajadores sienten una fuerte responsabilidad por
pertenecer a la empresa, ya que los mismos se sienten en deuda con ella por todo lo

recibido.

Meyer y Allen (1991), indican que el compromiso afectivo sera el que tenga
consecuencias mas positivas para el desarrollo de las actividades. Los trabajadores que
establecen relaciones afectivas, son los mas identificados y los que estdn mas dispuestos a

sacrificarse para el logro de las metas de la organizacion, por tanto las organizaciones que se
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esfuerzan en desarrollar el compromiso afectivo de sus trabajadores, son las que se veran mas

gratificadas.

B: Modelo de Lagomarsino: Este modelo desarrolla el compromiso organizacional

considerando tres dimensiones: compromiso econdémico, de crecimiento y moral.

e Compromiso Econdémico: Son aquellas personas que permanecen en las
organizaciones por las condiciones y beneficios econdmicos que obtienen en la
misma, de acuerdo al cumplimiento de sus respectivas funciones en la empresa, 0
también permanecen en la misma por la falta de alternativas de empleo en el

mercado. (Lagomarsino, 2003)

e Compromiso de Crecimiento: Son aquellas personas que permanecen en la
empresa por las condiciones desafiantes y que implican grandes retos de

crecimiento y desarrollo personal y profesional. (Lagomarsino, 2003)

e Compromiso Moral: Son los trabajadores que se sienten identificados con la
organizacion de acuerdo a sus valores personales y los de la misma, las personas
que tienen un alto compromiso moral son las que piensan que permanecer en la

misma es lo correcto y que no hay nada mejor. (Lagomarsino, 2003)

2.3.- Enfoques del comportamiento organizacional

Benites (2016) expresa que actualmente se pueden identificar dos enfoques del
compromiso organizacional, el centrado en compromisos multiples el cual se refiere a la
experiencia de compromiso que sienten los individuos, es decir un conjunto de maultiples
compromisos que el individuo experimenta en relacion a los diferentes grupos que integran
una organizacién. El otro enfoque es el conceptual — multidimensional, que se refiere a las
perspectivas tedricas que engloban el concepto de compromiso organizacional, la primera
perspectiva “Sugiere que el compromiso organizacional es el resultado de una transaccion de
incentivos y contribuciones entre la organizacion y el empleado” (p.39). La segunda se refiere

al grado de identificacidn que tiene el individuo con la organizacién y la tercera se refiere a la
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atribucion, es decir define al compromiso como “la obligacion que el individuo adquiere como

resultado de realizar ciertos actos que son voluntarios, explicitos e irrevocables” (p.40).

Diversos autores en los afios setenta aproximadamente abordan el compromiso
organizacional como una forma de interiorizar e identificar los objetivos de la organizacion,
producto de que los trabajadores tienen una correspondencia entre las metas de la organizacion

y sus objetivos personales.

Los tipos de comportamiento requeridos por las organizaciones para el
eficaz funcionamiento son: el ingreso y la permanencia de miembros dentro
de la organizacion, el desempefio de los roles asignados a cada empleado
dentro de la empresa, la realizacion de tareas innovadoras, para alcanzar los
objetivos que sobrepasan las exigencias del rol designado (Benites, 2016
p.42).

Existen tres patrones motivacionales que pueden estar afectando el comportamiento y el
compromiso dentro de la organizacion, los cuales son: “la autoridad legitima y las sanciones,
los patrones motivacionales activados por recompensas externas y las condiciones que

favorecen cada patrén motivacional dentro de la empresa” (Benites, 2016 p.42)

2.4.- Importancia del compromiso organizacional

El compromiso organizacional (CO) es una de las variables mas estudiadas por el
comportamiento organizacional, ya que el compromiso es un factor muy importante para las
empresas, se ha podido demostrar que el mismo es un buen predictor para la rotaciéon y la

puntualidad de los trabajadores.

“El compromiso organizacional va mas alld de la lealtad e incluye una
contribucién activa en el logro de las metas de la organizacion, ademas el
compromiso es una actitud hacia el trabajo.” (Hellriegel y Slocum, 2009,
p.57)

Hay evidencias de organizaciones en las que sus trabajadores estan altamente
comprometidos, poseen grandes niveles de productividad y desempefio, ya que los mismos

hacen todo lo posible por encaminar todo hacia el logro de las metas, en este tipo de casos se
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observan bajos indices de ausentismo. “A parte de ello, el grado de compromiso suele reflejar
el acuerdo del empleado con la misién y las metas de la empresa, su disposicion a entregar su
esfuerzo a favor del cumplimiento de éstas y sus intenciones de seguir trabajando en la

institucion.” (Hellriegel y Slocum, 2009)

Soberanes y De la Fuente (2009) destacan que el CO vy la alineacion del
factor humano, definen las relaciones existentes entre los empleados y los
directivos de la organizacion para la cual trabajan, identificando qué
genera las causas y por ende las consecuencias de cada uno de ellos en su
quehacer dentro de un marco de gestion estratégica. Toma una estructura
orientada al cumplimiento de la mision, vision de la organizacién y sus
beneficios. (p.124)

Benites (2016) destaca que hay autores que expresan que los estudios se han centrado en
el analisis de las conductas que se derivan en cada uno de los posibles vinculos que pueden
hacer que un trabajador este apegado y comprometido a su empresa, asi como que variables o
factores tienen influencia en el desarrollo de esos vinculos para poder lograr el

involucramiento en el trabajo.

Existen trabajadores que pueden estar insatisfechos y no comprometidos con el puesto que
tengan dentro de una organizacion, ya que hay factores en ese puesto con el que no se
encuentran identificados y sencillamente lo consideran como algo temporal, pero esto no
quiere decir que los mismos esten insatisfechos con la organizacion en general, cuando
ocurren este tipo de casos los trabajadores tienden a mantenerse en el puesto a pesar de las
inconformidades, ahora bien si el trabajador se siente insatisfecho y no comprometido con la
organizacion en general, es posible que el mismo renuncie. Robbins (1999, c.p Navarro y
Garcia, 2007)

Hellriegel y Colbs (1999, c.p Navarro y Garcia, 2007) expresan que
“para las organizaciones, la relacidn entre el compromiso organizacional
y la rotacion es uno de los factores mas importantes, pues mientras mas
intenso sea el compromiso del empleado con la organizacién, menos

probable es que renuncie. También resulta que un compromiso firme se
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correlacione con bajo ausentismo y productividad relativamente alta. La
asistencia al trabajo (llegar a tiempo y perder poco tiempo) por lo general
es mayor en los empleados con compromiso organizacional fuerte. Es
mas, las personas comprometidas tienden a dirigirse mas hacia las metas
y perder menos tiempo durante el trabajo, con una repercusion positiva

sobre las mediciones tipicas de la productividad”. (p.1)

El compromiso organizacional es un tema que tiene mucha relevancia para el personal y
los expertos en recursos humanos, ya que se considera fundamental que los trabajadores
quieran a su empresa y hagan bien su trabajo, ya que de lo contrario la empresa se ve
perjudicada, los trabajadores tienen las herramientas para hacer que una empresa sea 0 no

exitosa. (Betanzos y Paz, 2011)

El gran reto actual de la direccion y gestion de los Recursos Humanos radica
en crear herramientas Gtiles mediante las cuales el personal pueda llegar a
comprometerse con los objetivos organizacionales e integrarse a la empresa,
para obtener ventajas sostenibles y duraderas en el tiempo (Navarro y

Garcia, 2007, p.1).

2.5.- Comportamiento organizacional en gerentes

Robbins y Judge (2009), en su libro comportamiento organizacional han expuesto que “si
han de ser eficaces en su trabajo, los gerentes necesitan desarrollar sus aptitudes
interpersonales o de relacion con la gente. EI comportamiento organizacional (CO) es un
campo de estudio que investiga el efecto que los individuos, grupos y estructura tienen en el
comportamiento dentro de una organizacién, y después aplica ese conocimiento para formar

organizaciones que trabajen con mas eficacia”. (p.34)

“En especifico, el CO se centra en la manera de mejorar la productividad;
reducir el ausentismo, la rotaciéon y el comportamiento que se aparta de las

s

normas de comportamiento en el trabajo; asi como fomentar el
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comportamiento ciudadano organizacional y la satisfaccion en el trabajo”.
(p.34)

El compromiso organizacional otorga a los gerentes retos y oportunidades, en donde los
mismos pueden mejorar sus aptitudes con otras personas, esto mediante puntos de vista
especificos. EI CO ayuda a los gerentes a percibir correctamente la fuerza de trabajo, para
mejorar la calidad y la productividad de todos los empleados de las organizaciones a las que
pertenezcan. El gerente de acuerdo a su compromiso organizacional debe disefiar programas
para ayudar a los empleados a equilibrar sus conflictos en el trabajo y su vida personal. EI CO

ofrece a los gerentes una guia para crear un clima de trabajo saludable en cuanto a la ética.
(p.34)

3. Relacion entre la inteligencia emocional y el compromiso organizacional:

Goleman (1998) expresa que la esencia del compromiso es unificar los propios objetivos
con los de la organizacion. EI compromiso es emocional, ya que las personas con IE sienten

un fuerte apego a las metas de la organizacion.

Quienes valoran el objetivo de una organizacion y lo adoptan, no s6lo estan
dispuestos a hacer por ella un esfuerzo supremo, sino a efectuar sacrificios
personales cuando sea necesario. Son las personas que deciden trabajar
hasta tarde, o durante un fin de semana, a fin de terminar un proyecto a
tiempo; son los gerentes dispuestos a partir de viaje de un momento a otro

cuando se presenta un asunto urgente. (p.154)

Los comprometidos son los ciudadanos modelo de todas las organizaciones, es decir son
los que llegan un poco mas alla tanto en lo laboral como en lo emocional, transmiten buenos

sentimientos al resto de los trabajadores.

El compromiso con la organizacion nace de esos vinculos emocionales. En

un estudio realizado sobre trabajadores tales como docentes, oficinistas,
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corredores de seguros y agentes de policia, result6 que la clave para
determinar cuanto esfuerzo ponian en su trabajo, estaba en su apego
emocional a la organizacion: el orgullo que les inspirara trabajar para ella, la
importancia que tuviera el empleo en su sentido de la identidad y el sentirse
parte de la familia. (p.156)

Para Veri (2015), existen diversos aspectos que delimitan la IE, Pero se debe saber que
mientras mayor sea la inteligencia emocional de una persona, mejores seran los resultados que

se van a obtener en el trabajo.

La conciencia de uno mismo y de su propio sentir favorece la auto -
regulacion y por lo tanto genera creatividad y apertura al cambio. El
compromiso con una empresa seguramente se determina con el nivel de
desempefio que el empleado tiene durante el curso de su carrera y la
permanencia dentro de la misma organizacion. Pero quizas podemos
considerar igualmente comprometida una persona que, por seguir sus
emociones de forma desapegada, sepa aprovechar sus habilidades
emocionales en distintos contextos y momentos de la vida, sin temer el

cambio (p.1).

Las personas comprometidas se encuentran automotivadas, es decir, no necesitan ser
controladas con tanta frecuencia para realizar sus labores de forma correcta; Goleman (1998)
sefiala que el compromiso puede considerarse como un factor importante en la inteligencia
emocional, ya que en temas laborales, los individuos con un gran compromiso normalmente

estan mejor alineados con las metas y objetivos de la organizacion.

El desarrollo de los empleados comprometidos tiene numerosas ventajas para la
realizacion de los objetivos de la organizacion, esto no depende Unicamente de tener una
fuerza de trabajo comprometida y adecuada, sino también del grado en que los empleados
estan conectados emocionalmente con la organizacion, es decir, en la medida en que estan
alegres, satisfechos, motivados, por tanto es importante para las organizaciones siempre

equipar a todos sus empleados con habilidades de inteligencia emocional, es una buena forma
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de engendrar el compromiso en los trabajadores y asi poco a poco cosechar los beneficios que

se derivan de ella (Adeyemo, 2007).

La falta de inteligencia emocional puede influir de forma negativa en las personas, ya que
la misma define el comportamiento de los individuos mediante sus propias acciones, logrando
asi malos resultados para la organizacion, impidiendo de esa forma el cumplimiento de metas

y objetivos.

Los lideres de las organizaciones para poder guiar con €xito a su equipo, y poder saber e
interpretar la estrategia de la organizacion, deber saber promover un buen desarrollo de la
inteligencia empresarial, esto mediante a su propia inteligencia emocional, ya que la misma
permite interactuar de forma correcta con los demas, saber resolver situaciones dificiles,
trabajar en equipo, saber controlar todos sus impulsos para mantener un estado de calma y

buen humor ante todas las posibles situaciones que puedan presentarse.
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CAPITULO IlI.

MARCO METODOLOGICO

1. Tipo de estudio y disefio de investigacion

La investigacion es de tipo correlacional, estos estudios tienen como proposito “conocer
la relacién o grado de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables
en un contexto en particular”. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p. 81). En el estudio a
través de los datos recolectados, se van a establecer relaciones entre la inteligencia emocional
y el compromiso organizacional, que permitan lograr los objetivos planteados en la

investigacion.

Para este estudio se considerd conveniente el disefio de investigacion observacional, ya
que ‘“es aquel que se realiza sin manipular deliberadamente las variables. Se basa
fundamentalmente en la observacion de fendmenos tal y como se dan en su contexto natural
para después analizarlos”. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p. 149). La investigacion
es de caracter transversal, ya que se basa en “recolectar datos en un solo momento, su
propdsito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado”
(p. 151); y transeccional/correlacional, debido a que buscan describir las relaciones entre las

variables en uno 0 méas grupos de personas en un tiempo determinado (p.154).

2. Unidad de analisis, poblacion y censo

e Unidad de analisis

La unidad de analisis corresponde a lo que se va a observar, es decir quienes o que sera
medido, la seleccion depende del problema a investigar, asi como de los objetivos planteados.

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010)

En el caso de esta investigacion se tomd como unidad de analisis gerentes, personas que
tienen altos niveles dentro de las organizaciones, incluyendo presidentes, vice-presidentes,

gerentes generales, country manager, asi como también ejecutivos con niveles medios dentro
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de las mismas, incluyendo asi gerentes de departamento, jefes y lideres de proyectos. Se llevd
a cabo una busqueda en la revista GERENTE, en donde se encuentran los 91 gerentes méas
exitosos de Venezuela

e Poblacién

La poblacion estd conformada “por los elementos que cumplan con determinadas
caracteristicas en un tiempo y espacio”. ES decir, son todas las personas u objetos que

conforman el nucleo principal de toda investigacion. (Pérez, 2008)

En una reunion que se logré conseguir con la encargada de la revista GERENTE, se
aclar6 como son seleccionados dichos gerentes como los mas exitosos de Venezuela, el
proceso consta de una invitacion que realiza la revista a todos los sectores empresariales del
pais a postular a los gerentes que ellos consideran como los mas exitosos del pais, de acuerdo
a estas postulaciones la revista realiza un evaluacién para verificar que realmente las

postulaciones sean validas de acuerdo a la trayectoria y CV de los gerentes postulados.

En la revista GERENTE la lista muestra 91 empresas mas exitosas, en donde fueron

evaluados en su totalidad 91 gerentes.

e Censo

El censo es definido como “la medicion de toda la poblacion con lo cual se esperaria
obtener informacion precisa acerca de lo que se desea conocer”. ES decir, el censo se centra

en el estudio y recuento de toda poblacion que sera objeto de investigacion. (Pérez, 2008)

Como lo indica (Pérez, 2008), los censos tienden a tener cierto grado de dificultad en
cuanto a costos, tiempo y levantamiento de informacion debido a que se tienen que interrogar

y ubicar a cada persona que sera objeto de estudio.

La lista de la revista muestra a 91 empresas exitosas en Venezuela, inicialmente se intentd
lograr una investigacion totalmente exhaustiva y poder contar con los 91 gerentes expuestos

en la lista, se deseaba lograr contactar al 100% de la poblacién, pero solo se logré obtener una
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poblacion conformada por 59 gerentes. Los instrumentos se aplicaron de forma anénima por el

instrumento de formatos de Google Drive.

3. Definicion conceptual y operacional de las variables

Una variable “es una propiedad que puede variar y cuya variacion es susceptible de

medirse u observarse” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010)

En la presente investigacion las variables estudiadas para lograr los objetivos de la misma

son:.

A) Inteligencia Emocional
B) Compromiso Organizacional

A) Inteligencia Emocional

Definicion conceptual: Salovey y Mayer (1997), definen la inteligencia emocional
como el subconjunto de la inteligencia social que implica la capacidad de monitorear los
propios sentimientos y emociones de los demas, discriminar entre ellos y usar esta

informacion para guiar el pensamiento y las acciones (p.189).

Definicién operacional: Serd medida la inteligencia emocional con el Instrumento
IIESS, mediante enunciados para contestar respuestas en: totalmente en desacuerdo, en
desacuerdo, Ni de acuerdo, ni en desacuerdo, de acuerdo, totalmente de acuerdo. (Sojo y
Guarino, 2006)

Dimensiones de la inteligencia emocional Salovey y Mayer (1999):

1° Percepcidén y expresion de las emociones: Es la capacidad para identificar o percibir
las propias emociones y la de los demas en el lugar y en el momento adecuado. Ademas, de
identificar aquellos aspectos externos de las personas como sus expresiones, posturas y

reacciones ante diferentes acontecimientos.
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2° Comprensiéon de las Emociones: Es la habilidad que se tiene para comprender la
informacion emocional, es decir que el individuo entienda las causas de sus emociones, asi

como analizar el porqueé de la forma en la que actuan.

3° Manejo de las emociones: Es la forma en que las personas manejan correctamente sus
emociones de acuerdo a la circunstancia en la que se encuentren. Por tanto es importante que
las personas se conozcan asi mismas, para que de esa forma sean conscientes de sus actos y

sepan afrontar los problemas con la suficiente inteligencia.

Tabla 1. Operacionalizacion de la variable: Inteligencia Emocional

Variable Dimensiones items

Percepcion de las 1,11,13,18,21,23,29,30,31,32,33
Propias Emociones

Comprension de las

Inteligencia i
2 emociones
Emocional 4,6,8,9,12,15,16,17,19,26,28
Manejo de las 2.3,5,7,10,14,20,22,24.25 27,34
Emociones

B) Compromiso Organizacional

Definicion conceptual: Meyer y Allen (1991) definen el compromiso organizacional
como el estado psicologico en donde existe una amplia relacién entre las personas y las

organizaciones.

Definicién operacional: EI compromiso organizacional sera medido con el modelo
multidimensional de Meyer y Allen (1991) dicho modelo es de los méas populares, los autores

dividen el compromiso organizacional en tres componentes:

e Compromiso afectivo (deseo): Se refiere al apego emocional que tienen los

trabajadores, con la empresa en la que se encuentran trabajando, este apego se obtiene
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por la satisfaccion que sienten los trabajadores al pertenecer a esa organizacion, es
decir los mismos disfrutan siempre y a cada momento su permanencia en la empresa,
por tanto este tipo de personas con fuerte apego emocional siempre se sienten

orgullosos de pertenecer a la organizacion en la que se encuentra.

o Compromiso de continuidad (necesidad): Es la necesidad que sienten las
personas por continuar permaneciendo a una empresa, esto tiene que ver con el gran tiempo y
esfuerzo que las mismas han invertido en la organizacién. Ademas de que las personas con
este tipo de compromiso sienten que no van a encontrar en otro lugar todo lo que necesitan

para satisfacer sus necesidades, por ello contindlan en la misma organizacion.

o Compromiso normativo (deber moral o gratitud): Los trabajadores que presentan
este tipo de compromiso, sienten una fuerte obligacion moral y de gratuidad con la empresa,
ya que sienten que la misma les otorgo lo que tienen y les hizo ser quien son, por tanto este
tipo de personas se vuelven realmente leales y fieles a la organizacién que pertenecen. Por
tanto este tipo de trabajadores sienten una fuerte responsabilidad por pertenecer a la empresa,

ya que los mismos se sienten en deuda con ella por todo lo recibido.

Tabla 2. Operacionalizacién de la variable: Compromiso Organizacional

Variable Dimensiones items

Compromiso Afectivo 6,9,12,14,15,18

Compromiso

Organizacional Compromiso de

Continuidad 1,3,4,5,16,17

Compromiso Normativo 2,7,8,10,11,13
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Variables demograficas

Ademas de las 2 variables principales de esta investigacion, también se analizaron algunas
variables demograficas, para determinar si las mismas poseen alguna relacion con las
principales (inteligencia emocional y compromiso organizacional). Las variables demograficas

que se utilizaron para esta investigacion fueron la edad y el sexo.

Tabla 3. Variables demogréficas

Sexo Femenino
Masculino
Demogréfi
emograficas Edad
31-67
(AR0S)

4. Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos

e Técnicas

La técnica para la recoleccion de la informacion empleada fue la encuesta, para ello se
utilizé un cuestionario con escalas de tipo Likert. Fueron 2 cuestionarios, uno para la variable
inteligencia emocional y el otro para la variable compromiso organizacional, ambos
instrumentos se colocaron en un formato de Google Drive y enviado a los gerentes que se

encontraban en la lista de la revista.

Inicialmente se envié un correo a los gerentes explicando las razones por las cuales
estaban siendo contactados, ademas se envio una breve introduccion acerca del tema y de los
instrumentos, asi como también se explicd quiénes éramos para darles un poco mas de
seguridad a la hora de contestar los instrumentos que se les estaban enviando mediante los
formatos de Google Drive. En los correos enviados se les explicé que a la hora de contestar
dichos instrumentos ya no tendriamos forma de saber quién lo habria contestado, por tanto

pediamos la mayor sinceridad posible a la hora de contestar el formato, siempre se les asegur6
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la confidencialidad de sus respuestas. Luego de que se envi6 el primer correo se esperaron 3
semanas aproximadamente para proceder a enviar un recordatorio para que contestaran las
personas que hasta el momento no lo habian hecho; luego de enviar el recordatorio se
esperaron 2 semanas y como aun no contadbamos con las suficientes respuestas para tener una
muestra adecuada se envid el Ultimo recordatorio, para de esa forma tener una muestra

representativa con respecto a la inicial.

e Instrumentos

Los instrumentos utilizados para esta investigacién ya se encontraban validados por

expertos y los mismos fueron utilizados posteriormente para otras investigaciones.

A) Inteligencia emocional: Para esta variable se tomara el instrumento de inventario de
inteligencia emocional en su version revisada por Sojo y Guarino (2006) basado en las tres
dimensiones propuestas por Mayer, Salovey (1999): Percepcion de las emociones de otras
personas, Percepcion de las propias emociones y Manejo de las emociones, a su vez, esta
compuesto por 34 items, en donde los enunciados para las respuestas son: (CA):
Completamente de acuerdo. (DA): De acuerdo. (D): Desacuerdo. (CD): Completamente en

desacuerdo.

El instrumento se utiliza con un alfa de Cronbach de 0.90 para los componentes del
inventario de inteligencia emocional donde existe un alto grado de confiablidad. (Sojo y
Guarido, 2006).

B) Compromiso Organizacional: Para esta variable se toma el modelo de Meyer y
Allen, que esta compuesto por 18 items, en donde los enunciados para las respuestas son: 1:
fuertemente en desacuerdo, 2: moderadamente en desacuerdo, 3: débilmente en desacuerdo, 4:
ni de acuerdo, ni en desacuerdo, 5: débilmente de acuerdo, 6: moderadamente de acuerdo, 7:
fuertemente de acuerdo. El cuestionario del compromiso organizacional estd compuesto por
tres componentes: compromiso afectivo, de continuidad y normativo. El instrumento cuenta
con un alfa de Cronbach que supera el 0.79 para el cuestionario de Meyer y Allen, inclinando

un buen grado de confiabilidad.(Figuera, 2016)
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En este instrumento los items positivos y negativos se presentan de esta forma:

Afirmaciones Items del instrumento
Positivos 2,3,45,6,7,8,9,11,12,13,16,17
Negativos 1,10,14,15,18

Los items se presentan en una escala de tipo likert que contiene 7 opciones para respuesta,

en donde se muestra la codificacion que se utiliz6 para los items positivos:

Fuertemente en desacuerdo 1
Moderadamente en desacuerdo 2
Débilmente en desacuerdo 3
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 4
Débilmente de acuerdo 5
Moderadamente de acuerdo 6
Fuertemente de acuerdo 7

Ahora bien, en el caso de los items negativos la escala de respuesta es la misma, pero se

codificaron de manera inversa:

Fuertemente en desacuerdo 7
Moderadamente en desacuerdo 6
Débilmente en desacuerdo 5

40



Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 4

Débilmente de acuerdo 3
Moderadamente de acuerdo 2
Fuertemente de acuerdo 1

e Procesamiento y analisis de los datos:

Para proceder a la recoleccion de los datos lo primero que se hizo fue contactar a los
encargados de la revista Gerente, en nuestro caso fue la Licenciada Lissi Contreras quien nos
facilito la lista de los nominados en la ltima edicion de la revista. Las personas de la revista
nos recomendaron que realizaramos las encuestas via email, para de esa forma respetar la
confidencialidad y el anonimato. Luego de todo lo antes mencionado se vaciaron los
instrumentos en Google Drive, en la parte de formularios, luego se comenz6 a enviar los

correos a las personas que se encontraban en dicha lista.

Luego de enviar los correos a los gerentes, se establecid un tiempo de 3 semanas
aproximadamente para esperar respuesta de los mismos, como en ese tiempo no se obtuvo
respuesta de una cantidad significativa de personas se envié un recordatorio, explicando en el
mismo que solo debian contestar las personas que no lo habian hecho, se esperd exactamente 1
semana, y se volvio a enviar el Gltimo recordatorio para luego cerrar el proceso. En total el

proceso de recoleccion de datos fue de 1 mes aproximadamente.

El paso siguiente a la aplicacion de los cuestionarios, fue vaciar dicha informacion
obtenida en el programa SPSS, dicho programa ayuda a facilitar el analisis de los datos. Luego
se realizaron todos los analisis pertinentes para finalmente proceder a correlacionar las

variables mediante el coeficiente de correlacién de Pearson.

El coeficiente de Pearson mide el grado de asociacion lineal entre dos
variables cualesquiera, y puede calcularse dividiendo la covarianza de

ambas entre el producto de las desviaciones tipicas de las dos variables. Para
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un conjunto de datos, el valor R de este coeficiente puede tomar cualquier
valor entre -1 y +1. El valor de R sera positivo si existe una relacién directa
entre ambas variables, esto es, si las dos aumentan al mismo tiempo. Sera
negativo si la relacion es inversa, es decir, cuando una variable disminuye a
medida que la otra aumenta. Un valor de +1 o -1 indicara una relacion lineal
perfecta entre ambas variables, mientras que un valor O indicard que no
existe relacion lineal entre ellas. Hay que tener en consideracion que un
valor de cero no indica necesariamente que no exista correlacién, ya que las

variables pueden presentar una relacion no lineal (Pértegas y Pita, 2002,
p.1).

5. Procedimiento para la recoleccion de informacion

Para realizar el proceso de recoleccion de informacion primero se contactd a las personas
encargadas de la revista en Venezuela, luego se paut6 una cita con la encargada, la Licenciada
Lissi Contreras, quien se mostré muy interesada en nuestra investigacion y nos aportd grandes
ideas y conocimientos, ademas nos entrego la lista de los gerentes mas exitosos que se
encontraban en la Gltima edicion de la revista, dicha lista es de caracter confidencial ya que en
ella se encuentran los correos y nimeros de teléfonos personales de los gerentes postulados en
la misma, solo la utilizamos para contactar a los gerentes. La lista se utilizé exclusivamente

con fines académicos y de investigacion.

Inicialmente el estudio tuvo dificultades a la hora de contactar a los gerentes, ya que se
hizo via email y esto dificulté un poco el proceso ya que costd que las personas contestaran en
el tiempo que teniamos estipulado segln nuestro calendario. Se tuvo que enviar un par de
veces el recordatorio para que las personas contestaran los instrumentos, esto atraso el proceso
debido a que tuvimos que esperar 1 mes para lograr tener una cantidad de encuestas

representativa.

Al finalizar el proceso de recoleccidon de datos se les hizo saber a todos los participantes
mediante una carta enviada via email, que su participacion fue muy importante para nosotras,

dando las gracias por regalarnos un rato de su tiempo y ayudarnos en este proceso que es tan
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valioso e importante para poder lograr nuestra mayor meta y culminar con éxito nuestra

carrera.

Luego de tener una poblacion representativa, se procedid a vaciar la data de las respuestas
obtenidas a través del programa SPSS, para luego realizar los calculos estadisticos necesarios
para proceder al analisis de los mismos. Inicialmente se realizé el analisis de cada variable por
separado, y se establecieron diferencias con las variables demograficas que se estudiaron (edad
y género). Luego de esto se realizd la correlacién entre la inteligencia emocional y el
compromiso organizacional en gerentes de Venezuela, para de esa manera determinar la

correlacion significativa entre las variables de estudio.
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CAPITULO IV.

ANALISIS DE RESULTADOS

En el presente capitulo se van a exponer los resultados obtenidos al aplicar los
instrumentos de inteligencia emocional y compromiso organizacional a los gerentes mas
exitosos de Venezuela, de acuerdo a la revista GERENTES, la lista utilizada para la aplicacion
de los instrumentos contaba con 91 gerentes, en donde se pudo obtener respuesta de 59
gerentes, es decir se obtuvo respuesta del 64,8% del total de la poblacion. Para poder realizar
los andlisis de acuerdo a los resultados obtenidos fue necesario utilizar el programa SPSS 23,
el mismo es un paquete estadistico. El analisis de los resultados se encuentra expresado de la
siguiente manera: inicialmente se muestran los analisis descriptivos de las variables
inteligencia emocional, compromiso organizacional, las mismas junto a sus dimensiones y

ademas se encuentran los andlisis de las variables demogréaficas (edad y sexo).

En segundo lugar se presentan los analisis de comparacion de las variables de estudio

segun el sexo y la edad de la poblacion.

Finalmente se presentan los analisis de correlacion entre la inteligencia emocional y el
compromiso organizacional en general, asi como también se presenta la correlacion entre las
dimensiones de ambas variables, explicando de forma clara y detallada los resultados

obtenidos.

Es importante mencionar que los instrumentos se aplicaron a gerentes que trabajan para

distintas empresas, por tanto cada uno tiene distintas percepciones.
1. Analisis descriptivo de las variables
De acuerdo a los datos recolectados en la poblacion, se realizd el analisis estadistico
descriptivo, mostrando asi la distribucién de frecuencias de las variables estudiadas.
Inicialmente se presenta la tabla que contiene las variables demograficas (edad y sexo),

con respecto a la poblacion estudiada.
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1.1 Sexo

Tabla 4. Distribucion de la muestra segin Sexo

Frecuencia | Forcentaje
Femenino 23 39,0
Masculing 36 61,0
Total 59 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 1. Distribucion de la muestra segiin Sexo

W Femenino
[ masculing

Fuente: Elaboracion propia

Como se puede apreciar en la tabla 4 y en el grafico 1 la mayoria de los gerentes son del
sexo masculino, con una frecuencia de 36 personas, asi mismo representan el 61% del total de
la poblacion, mientras que para el sexo femenino se obtuvo una frecuencia de 23 personas,

representando de esa forma al 39% del total de la poblacién.

Ahora bien a continuacién se va a presentar la tabla y grafico correspondiente al analisis
de la edad de la poblacion de este estudio, por ello es importante mencionar que se hicieron

grupos de edad, para de esa forma evitar que los datos estuvieran en grandes tablas dificiles de
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visualizar, las edades comprendidas son entre 31y 67 afios, por ello se realizaron 4 grupos de

edad, para de esa forma reducir el volumen de datos.

1.2 Edad

Tabla 5. Distribucion de la muestra segun los Grupos de Edad

Faorcentaje Faorcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
30 a 39 afios 19 322 32,2 322
40 a 49 afios 20 339 33,9 GE,1
50 a 59 afios 14 237 237 |98
G0 a 69 afios B 102 10,2 100,0
Total 59 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 2. Distribucion de la muestra segun los Grupos de Edad

Fuente: Elaboracion propia

W30 a 39 afios
40 a 49 afios
=0 a 59 afios
W0 a 69 afios
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La tabla 5y el grafico 2 muestran los grupos de edad, las frecuencias y los porcentajes, en
cuanto a los grupos de edad se tienen 4, y los mismos estan comprendidos de 30 a 39 afios con
una frecuencia de 19 personas y un 32% de la poblacion, el grupo de 40 a 49 afios tiene una
frecuencia de 20 personas y un 33,9% de la poblacion, asi mismo sigue el grupo de 50 a 59
afios con una frecuencia de 14 personas y un 23,7% de la poblacién, por dltimo se tiene al
grupo que va de 60 a 69 afios con una frecuencia de 6 personas y un 10,2% de la poblacion.
Como se observa el grupo con mayor porcentaje es el de 40 a 49 afos, es decir el mayor
porcentaje de la poblacion estudiada tiene edades comprendidas entre esas edades, pero se
trata de una ligera mayoria ya que el siguiente grupo tiene un porcentaje similar; 30 a 39 afios
con 32,20%.

1.3 Inteligencia Emocional

Esta variable contempla 3 dimensiones; percepcion de las emociones, comprension de las
emociones y manejo emocional. Para la medicion numérica tanto de la variable como de las
dimensiones se calculd la media de los puntajes para los items que definen tanto a cada
variable como a cada dimension. Esto permitio que tanto la variable como las dimensiones
queden medidas numéricamente igual que los items, es decir, es una escala del 1 al 4. Es asi
como se puede elaborar una escala de interpretacion para la variable y sus dimensiones de la

siguiente manera:

Tabla 6. Escala de interpretacion de la variable Inteligencia Emocional

Opcidn de | Interpretacion
respuesta
1-2 Bajo
2-3 Medio
3-4 Alto

Fuente: Elaboracion propia
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La tabla 6 muestra la interpretacion de acuerdo a las opciones de respuesta, es decir de
acuerdo a los resultados obtenidos y de acuerdo a lo que los gerentes respondieron se va a

establecer si tienen un nivel de inteligencia emocional bajo, medio o alto.

A continuacion se va a presentar el analisis descriptivo de la inteligencia emocional junto
con sus dimensiones, en donde se va a presentar el minimo, maximo, media, desviacion
estandar y coeficiente de variacion, de acuerdo a los resultados obtenidos en la aplicacion de

los cuestionarios.

Tabla 7. Estadistica descriptiva de la variable Inteligencia Emocional y sus
dimensiones

Coeficiende
Cesviacion de variacion
n Minimo Maximo Media estandar en %

Percepcion de
Inteligencia Emocional 59 2,36 4,00 3,2022 45355 14164
Comprension de
Inteligencia Emaocional 59 2,36 4,00 3,2051 43680 13,628
Manejo de Inteligencia
Emacional 59 2,33 4,00 3,2207 ABT01 14,500
Inteligencia Emocional 59 256 4,00 3,2097 40136 12,505

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla 7 se puede apreciar que las medias de los puntajes promedio de la variable
inteligencia emocional y de sus 3 dimensiones son muy similares y se encuentran todas
alrededor de 3,20 puntos, por tanto se puede afirmar que existe un alto nivel de inteligencia
emocional en los gerentes encuestados, ya que sus respuestas se posicionan en promedio entre
las opciones de respuesta con mayor puntaje en el instrumento, estas son 3 (de acuerdo) y 4
(completamente de acuerdo) esto se expresa tanto a nivel de la variable en general como en
cada una de sus 3 dimensiones. De la misma manera, se aprecia que los coeficientes de
variacion son muy similares, aunque es importante acotar que el coeficiente de variacion es
ligeramente mas bajo en la dimensién comprension de inteligencia emocional con 13,63% y
un poco mas bajo en la variable inteligencia emocional en general con 12,51%, ademas se
aprecia que el coeficiente de variacion es ligeramente mas alto en la dimension manejo de
inteligencia emocional con 14,50%. Por tanto se puede concluir que los puntajes promedio

para esta variable y a nivel de las dimensiones son homogéneos.
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1.4 Compromiso Organizacional

Esta variable incluye 3 dimensiones; compromiso afectivo, compromiso normativo y
compromiso de continuidad. Para la medicion numérica tanto de la variable como de las
dimensiones se calculé la media de los puntajes para los items que definen tanto a cada
variable como a cada dimension. Esto permitié que tanto la variable como las dimensiones
queden medidas numéricamente igual que los items, es decir, es una escala del 1 al 7. Es asi
como se puede elaborar una escala de interpretacién para la variable y sus dimensiones de la

siguiente manera:

Tabla 8. Escala de interpretacion de la variable Compromiso Organizacional

Opcion de respuesta Interpretacion
1-2 Muy bajo
2-3 Bajo
3-4 Moderadamente bajo
4-5 Moderadamente alto
5-6 Alto
6-7 Muy alto

Fuente: Elaboracién propia

La tabla 8 muestra la interpretacion de acuerdo a las opciones de respuesta, es decir de
acuerdo a los resultados obtenidos y de acuerdo a lo que los gerentes respondieron se va a
establecer si tienen un nivel de compromiso organizacional muy bajo, bajo, moderadamente

bajo, moderadamente alto, alto o muy alto.
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A continuacion se va a presentar el analisis descriptivo del compromiso organizacional,
en donde se va a presentar el minimo, maximo, media y desviacion estandar de cada una de las

dimensiones de la variable, asi como también de la variable en general.

Tabla 9. Estadistica descriptiva de la variable Compromiso Organizacional y sus
dimensiones

Coeficiente
Desviacian de Variacian
n Minimo Maximo Media estandar (%)

Compromiso Afectivo 59 4,00 7,00 6,0559 ,8a7E9 14 658
Compromiso de
Continuidad 59 1,83 6,67 41812 1,23712 25 588
Compromiso Mormativo g9 333 7.00 53778 B6784 17,811
Compromiso
Organizacional a4 3,61 6,78 52081 81038 15,670
M valido (por lista) 59

Fuente: Elaboracion propia

Luego de analizar la tabla 9, se puede evidenciar que la media de los puntajes promedio
de la dimension compromiso afectivo se encuentra alrededor de 6,05 puntos, lo cual quiere
decir que los gerentes entrevistados tienen un muy alto nivel de compromiso afectivo, sus
opciones de respuesta se posicionan en promedio entre las opciones de respuesta con puntaje
maés alto en el instrumento, estas son 6 (moderadamente de acuerdo) y 7 (fuertemente de
acuerdo). Por su parte, las medias de los puntajes promedio de la variable compromiso
organizacional y la dimension compromiso normativo son muy similares y se encuentran
alrededor de 5,30 puntos, esto quiere decir que los gerentes tienen un alto nivel de
compromiso organizacional en general y alto nivel de compromiso normativo, sus opciones de
respuesta se posicionan en promedio entre las opciones de respuesta con puntaje alto en el
instrumento, estas son 5 (débilmente de acuerdo) y 6 (moderadamente de acuerdo); ahora bien
la dimension de compromiso de continuidad tiene una media de 4,1812 puntos, por tanto se
puede afirmar que existe un nivel moderadamente alto de compromiso de continuidad en los
gerentes encuestados, posicionandolos asi en promedio entre las opciones de respuesta 4 (ni de
acuerdo, ni en desacuerdo) y 5 (débilmente de acuerdo). De la misma manera, se aprecia que
los coeficientes de variacion son un tanto diferentes, compromiso afectivo tiene un valor de
14,66%, compromiso de continuidad presenta una gran dispersion con respecto a los otros

resultados con un valor de 29,59%, el compromiso normativo con un 17,81% vy la variable
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compromiso organizacional en general con un 15,57%. Por tanto se puede concluir que los
puntajes promedio para esta variable y a nivel de las dimensiones son homogéneos salvo los

de la dimensién compromiso de continuidad en la que son heterogéneos.

2. Comparacion de las variables Inteligencia Emocional y Compromiso
Organizacional segun Sexo y Grupo de Edad.

2.1. Comparacion de la variable inteligencia emocional segin Sexo y Grupo de Edad

Tabla 10. Comparacion de la variable Inteligencia Emocional segiin sexo

Sexo Estadistico

Percepcion de Femeanino Media 32,1939
Inteligencia Emocional Mediana 3,0900
Desviacion estandar 53223

Coeficiente de variacidn (%) 16,871

Masculino Media 3,207&

Mediana 33,0900

Desviacion estandar ,3a7an

Coeficiente de variacidn (%) 12,405

Comprension de Fermenino Media 33,2857
Inteligencia Emocional Mediana 2,0900
Desviacidn estandar 51890

Coeficiente de variacidn (%) 15,7493

Masculino Media 32,1536

Mediana 3,0900

Desviacidn estandar ,AT408

Coeficiente de variacidn (%) 11,862

Manejo de Inteligencia Femenino Media 3,1487
Emaocional Mediana 3,0000
Desviacion estandar S1665

Coeficiente de variacidn (%) 16,408

Masculino Media 3,2667

Mediana 32,2100

Desviacidn estandar 43366

Coeficiente de variacidn (%) 13,273

Inteligencia Emocional Femeanino Media 33,2065
Mediana 3,0600

Desviacidn estandar 428220

Coeficiente de variacidn (%) 15,057

Masculino Media 32,2117

Mediana 33,1200

Desviacion estandar 34701

Coeficiente de variacidn (%) 10,2805

Fuente: Elaboracion propia
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Al realizar la comparacion de la variable inteligencia emocional segln el sexo, se puede
observar en la tabla 10, en la dimensidn percepcion de la inteligencia emocional tanto en el
sexo femenino como masculino tienen la media similar esta es de aproximadamente 3, por
tanto se puede decir que ambos sexos tienen altos niveles de percepcion de las emociones; en
cuanto a la comprension emocional también las medias se encuentra alrededor de los 3 puntos
por lo cual ambos sexos tienen altos niveles de comprension de las emociones, pero se observa
particularmente que el sexo femenino tiene una media mas alta en comparacién con la del sexo
masculino. Por su parte, en el caso del manejo de las emociones se aprecia que las medias para
ambos sexos se encuentran también alrededor de los 3 puntos, siendo un poco mayor para el
sexo masculino, asi que en ambos sexos se tienen altos niveles de manejo de las emociones ya
que sus medias estan entre 3 y 4. Finalmente se encuentra la variable inteligencia emocional
en general en donde se aprecia que no existe diferencia significativa entre femenino y
masculino es decir sus medias son muy similares, esto quiere decir que tanto las personas del
sexo femenino como las del sexo masculino en la poblacidn estudiada tienen altos niveles de
inteligencia emocional. En cuanto al analisis del coeficiente de variacion en el sexo femenino
los datos son similares entre las dimensiones y la variable en general, pero son un poco
mayores en comparacion a la del sexo masculino, aun asi existe homogeneidad en los datos.
Pero es importante aclarar que en el sexo masculino los datos se encuentran mas homogeéneos.
De forma general lo que se aprecia de la tabla 12 es que en ambos sexos existen niveles de
inteligencia emocional altos, ya que sus respuestas se posicionan en los niveles mas altos de la
escala de interpretacion, 3 (de acuerdo) y 4 (completamente de acuerdo.), a nivel de la variable
y de la dimensidn percepcion la inteligencia emocional es mas o menos la misma para ambos
sexos, pero en cuanto a las otras dimensiones, las mujeres tienen una comprension de
inteligencia emocional ligeramente mayor que la de los hombres y los hombres tienen un

manejo de inteligencia emocional ligeramente mayor que el de las mujeres.
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Gréfico 3. Comparacion de la percepcion emocional segun Sexo
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Fuente: Elaboracién propia

En el grafico 3 la linea que se encuentra en el interior de la caja indica la mediana, ahora
bien se aprecia que tanto en el sexo femenino como en el masculino tienen exactamente la
misma mediana, el otro aspecto importante es que una caja es mas grande que otra, esto indica
la dispersion en los datos, mientras més alta es la caja mas dispersos estan los datos, por tanto
se observa se forma clara que en el sexo femenino existe mayor dispersion que en el sexo
masculino, es decir en el sexo masculino existe mas homogeneidad en los datos en la

dimension percepcién emocional.
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Gréfico 4. Comparacion de la comprension emocional segun Sexo
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Fuente: Elaboracion propia

En el grafico 4 la linea que se encuentra en el interior de la caja indica la mediana, ahora
bien se aprecia que tanto en el sexo femenino como en el masculino tienen exactamente la
misma mediana, el otro aspecto importante es que una caja es mas grande que otra, esto indica
la dispersion en los datos, mientras mas alta es la caja mas dispersos estan los datos, por tanto
se observa se forma clara que en el sexo femenino existe mayor dispersion que en el sexo
masculino, es decir en el sexo masculino existe mas homogeneidad en los datos en la

dimension comprension emocional.
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Gréfico 5. Comparacion del manejo emocional segun Sexo
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Fuente: Elaboracion propia

En el grafico 5 la linea que se encuentra en el interior de la caja indica la mediana, ahora
bien se aprecia que el sexo femenino tiene una mediada menor a la del sexo masculino, el otro
aspecto importante es que una caja es mas grande que otra, esto indica la dispersion en los
datos, mientras mas alta es la caja mas dispersos estan los datos, por tanto se observa se forma
clara que en el sexo femenino existe mayor dispersion que en el sexo masculino, es decir en el
sexo masculino existe mas homogeneidad en los datos en la dimensiébn comprension

emocional.
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Gréfico 6. Comparacion de la variable inteligencia emocional segiin Sexo
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Fuente: Elaboracion propia

En el grafico 6 la linea que se encuentra en el interior de la caja indica la mediana, ahora
bien se aprecia que el sexo femenino tiene una mediada menor a la del sexo masculino, el otro
aspecto importante es que una caja es mas grande que otra, esto indica la dispersion en los
datos, mientras mas alta es la caja mas dispersos estan los datos, por tanto se observa se forma
clara que en el sexo femenino existe mayor dispersion que en el sexo masculino, es decir en el
sexo masculino existe mas homogeneidad en los datos en la variable inteligencia emocional en

general.
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Tabla 11. Comparacion de la variable Inteligencia emocional segiin grupos de edad

Srupo de Edad

Estadistico

FPercepcian dea 20 a 29 afos mMedia 21579
INnteligencia Emocional Mediana 3.0900
Desviacidn estandar EOE232

Coeficiente de variacidn (26 16,034

40 3 49 anos Media 22,2185

Mediana 3.,0900

Desviacidn estandar 33281

Coeficiente de variacidn (2%) 11,925

S0 a 59 anos Media 32,0914

Mediana 2.9550

Desviacidn estandar  3E303

Coeficiente de variacidn (26) 11,745

G0 a 69 anos Media 3.5467

Mediana 22,2650

Desviacion estancar E127Ta

Coaeficiente de variacidn (25) 17,272

Comprension de B0 a F9 anos Media 33,2305
INnteligencia Emocional Mediana 3,.0900
Desviacion estandar 4960

Coeficiente de variacidn (2% 13,917

40 a 49 afos Media 22,2525

Mediana 32,1350

Desviacion estandar 29009

Coeficiente de variacidn (2% =.903

S0 &a 59 anos Media 22,0192

Mediana I.0000

Deswviaciaon estandar 45979

Zoeficiente de variacion (28) 15,228

S50 a3 69 anos Media 2, 2200

Mediana 3. 4550

Desviacion estandar 1= e

Coeficiente de variacidn (2%) 20,258

Manejo de Inteliagencia 30 a 29 anos Media 33,2495
Emocional Mediana 3,1 700
Desviacidn estandar SaeTO06

Coaeficiente de variacidn (25) 17,1432

40 a 49 afnos Media 3.1640

Mediana 22,0000

Desviacidn estandar 418947

Coaeficientae de variacidn (%) 12,252

S50 a 59 anos Media 3.107F1

Mediana 32,0400

Desviacion estandar 30228

Coeficiente de variacidn (2% Q922

50 a 69 afos Media 2, 52323

Mediana 3. 7¥500

Deswviacidn estandar E2509

Coeficiente de variacidn (9%) 14 957

INnteligencia Emocional 20 a3 29 anos Media 22,2142
Mediana 3.1500

Deswviaciaon estandar AT2E4

Coeficiente de variacidn (3% 14,742

40 3 49 anos Media 2,21 20

Mediana I 150

Desviacion estandar L 2ET30

Coeficientae de variacidn (%) 2,222

S0 a 59 anos Media I,O7T36

Mediana 22,0200

Desviacidn estandar 34444

Coaeficiente de variacidn (25) 11,206

G0 a 69 anos Media 33,5050

Mediana 2,66500

Desviacidn estandar ESE396

Coaeficientae de variacidn (%) 16,2332

Fuente: Elaboracion propia
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La tabla 11 muestra la comparacion de la variable inteligencia emocional segin grupo de
edad, en la tabla se agrupan los 4 grupos de edad con las dimensiones de la variable y luego
con la variable en general. De acuerdo a los resultados se puede apreciar de forma clara que la
inteligencia emocional tanto a nivel de la variable en general, como a nivel de las 3
dimensiones es mayor para el grupo de 60 a 69 afos, por tanto esto permite afirmar que es el
grupo de edad con mayor nivel de inteligencia emocional; seguido del grupo de 30 a 39 afios,
luego el de 40 a 49 afios y cierra el grupo de 50 a 59 afios con el menor valor promedio para
todas las dimensiones y la variable en general, de hecho, en el caso de la dimension
comprension de las emociones tuvo una media de 3,0193 que es la que estuvo mas cerca de
salir de la escala de 3 a 4 que permite calificar la inteligencia emocional como alta. Los 4
grupos de edad estudiados tienen un alto nivel de inteligencia emocional, pero el que
predomina es el de 60 a 69 afios, con el promedio mayor, es decir este grupo es el que tiene un
nivel de inteligencia emocional mas alto. Los coeficientes de variacion indican que en cuanto
a la dimensidn percepcion los puntajes promedio mas homogeéneos son los del grupo de edad
40 a 49 afios con un valor de 11,925% mientras que el grupo con puntajes promedio mas
heterogeneos son los del grupo de edad de 60 a 69 afios con un valor de 17,278% .De los
coeficientes de variacion se puede afirmar una tendencia a la homogeneidad de los puntajes

promedio.

Al analizar las tablas 10 y 11 se puede concluir que segun el sexo y segun los grupos de
edad la poblacion estudiada se encuentra posicionada en el nivel mas alto de la escala de
interpretacion, por tanto se puede afirmar que cuentan con altos niveles de inteligencia

emocional, tanto para sus 3 dimensiones por separado como para la variable en general.
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Gréfico 7. Comparacion de la percepcion emocional segin Grupos de Edad
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Fuente: Elaboracion propia

En el grafico 7 la linea que se encuentra en el interior de la caja indica la mediana, ahora
bien se aprecia que en el grupo de edad de 30 a 39 afios y de 40 a 49 afios la mediana es
exactamente igual, ahora en el grupo de 50 a 59 afios tiene la menor mediana con respecto a
los otros 3 grupos, finalmente el grupo de 60 a 69 afos es el grupo tiene la mayor mediana, el
otro aspecto importante es que las 4 cajas tienen tamafios diferentes, esto indica la dispersion
en los datos, mientras mas alta es la caja mas dispersos estan los datos, por tanto se observa se
forma clara que el grupo de 50 a 59 afios es el que tiene mas homogeneidad en los datos,

mientras que el grupo de 60 a 69 afios es el que presenta mayor heterogeneidad en los datos.

Nota: Los asteriscos indican datos atipicos.
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Gréfico 8. Comparacion de la comprensién emocional segiin Grupos de Edad
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Fuente: Elaboracion propia

En el grafico 8 la linea que se encuentra en el interior de la caja indica la mediana, ahora
bien se aprecia que los grupos de 30 a 39 afios, 40 a 49 afios y 50 a 59 afos tienen una
mediana similar, ahora en el caso del grupo de 60 a 69 afios su mediana si es mucho mayor
con respecto a las demés. El otro aspecto importante es que las 4 cajas tienen tamafos
diferentes, esto indica la dispersion en los datos, mientras mas alta es la caja mas dispersos
estan los datos, por tanto se observa se forma clara que el grupo de 40 a 49 afos es el que
tiene mas homogeneidad en los datos, mientras que el grupo de 60 a 69 afios es el que presenta

mayor heterogeneidad en los datos.
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Gréfico 9. Comparacion del manejo emocional segin Grupos de Edad
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Fuente: Elaboracion propia

En el grafico 9 la linea que se encuentra en el interior de la caja indica la mediana, ahora
bien se aprecia que los grupos de 30 a 39 afios, 40 a 49 afios y 50 a 59 afos tienen una
mediana similar, ahora en el caso del grupo de 60 a 69 afios su mediana si es mucho mayor
con respecto a las demés. El otro aspecto importante es que las 4 cajas tienen tamafos
diferentes, esto indica la dispersion en los datos, mientras mas alta es la caja mas dispersos
estan los datos, por tanto se observa se forma clara que el grupo de 50 a 59 afos es el que tiene
méas homogeneidad en los datos, mientras que el grupo de 30 a 39 afios es el que presenta

mayor heterogeneidad en los datos.
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Gréfico 10. Comparacion de la variable inteligencia emocional segun Grupos de
Edad

4,00
40

3,80

3,60

3,40
3,204

3,00 l

2,80 l
2,60 l

T T T T
30 a 39 afios 40 a 49 afios 50 a 59 afios 60 a B9 afios

Grupo de Edad

Inteligencia Emocional

Fuente: Elaboracion propia

En el grafico 10 la linea que se encuentra en el interior de la caja indica la mediana, ahora
bien se aprecia que los grupos de 30 a 39 afios y 40 a 49 afios tiene la mediana similar, ahora
el grupo de 50 a 59 afios tienen la menor mediana con respecto a los otros 3 grupos,
finalmente el grupo de 60 a 69 afios es el grupo con la mayor mediana, la diferencia con
respecto a los otros 3 grupos es claramente significativa. El otro aspecto importante es que las
4 cajas tienen tamafios diferentes, esto indica la dispersion en los datos, mientras mas alta es la
caja mas dispersos estan los datos, por tanto se observa se forma clara que los grupos de 40 a
49 afios y de 50 a 59 afios son los que tienen mas homogeneidad en los datos, mientras los
grupos de 30 a 39 afios y 60 a 69 afios son los que presentan mayor heterogeneidad en los

datos.
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2.2. Comparacion de la variable compromiso organizacional segiin Sexo y Grupos de
Edad

Tabla 12. Comparacion de la variable Compromiso Organizacional segin sexo

Sexn Estadistico

Compromiso Afectivo Femenino  Media 6,0139
Mediana 6,0000

Desviacidn estandar 80023

Coeficiente de variacidn (%) 13,306

Masculino Media 60828

Mediana 6,5000

Desyiacidn estandar 94942

Coeficiente de variacion (%) 16,608

Compromiso de Femenino  Media 4 1957
Continuidad Mediana 4,0000
Desviacidn estandar 1,06315

Coeficiente de variacidn (%) 25,330

Masculino Media 41714

Mediana 4, 0850

Desviacidn estandar 1,35111

Coeficiente de variacion (%) 32,386

Compramiso Mormativo Femenino  Media 52970
Mediana 51700

Desviacidn estandar 89218

Coeficiente de variacidn (%) 18,731

Masculino Media 54284

Mediana 5,3300

Desviacidn estandar 94580

Coeficiente de variacion (%) 17,420

Compromiso Femenino  Media 51687
Qrganizacional Mediana 51700
Desviacidn estandar JET043

Coeficiente de variacidn (%) 12,971

Masculino Media 5,2283

Mediana 85,2740

Desviacidn estandar JBAGARE

Coeficiente de variacion (%) 17,154

Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla 12 se puede observar la comparacion entre las dimensiones del compromiso
organizacional y la variable en general segun sexo. Al analizar la tabla se puede evidenciar de
una forma muy clara que en el compromiso afectivo tanto en el sexo femenino como en el
masculino tienen una media de aproximadamente 6, esto quiere decir que los gerentes
encuestados tienen un nivel muy alto de compromiso afectivo con su organizacion. Seguido de
esto viene el compromiso de continuidad en donde se observa que la poblacion tiene una
media de aproximadamente 4, lo que dice que los mismos estdn moderadamente de acuerdo en
continuar perteneciendo a su organizacion. Luego esta el compromiso normativo en donde se
aprecia una media de aproximadamente 5, esto quiere decir que los gerentes tienen una alta
obligacion moral con su empresa. Finalmente esta la variable compromiso organizacional en
general que tiene una media de 5 aproximadamente, dejando claro que los gerentes tanto del
sexo femenino como masculino tienen un alto compromiso organizacional. En la tabla la
diferencia mas notoria que se puede apreciar es que la media en el compromiso de continuidad
tanto para el sexo femenino como masculino es mucho menor al resto, la diferencia es
claramente significativa. Los coeficientes de variacion indican que en cuanto a la variable
compromiso organizacional en general los puntajes promedio mas homogéneos son los del
sexo femenino con un valor de 12,971%, mientras que los datos con puntajes promedio mas
heterogeneos estan en la dimensién compromiso de continuidad en el sexo masculino con un
valor de 32,386%. En cuanto al analisis del coeficiente de variacion se observa que el sexo

femenino tiene datos menos dispersos que los del sexo masculino.

64



Gréfico 11. Comparacion del compromiso afectivo segin Sexo
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Fuente: Elaboracion propia

En el grafico 11 la linea que se encuentra en el interior de la caja indica la mediana, ahora
bien se aprecia que el sexo femenino tiene una mediada menor a la del sexo masculino, el otro
aspecto importante es que una caja es mas grande que otra, esto indica la dispersion en los
datos, mientras mas alta es la caja mas dispersos estan los datos, por tanto se observa se forma
clara que en el sexo masculino existe mayor dispersion que en el sexo femenino, es decir en el
sexo femenino existe mas homogeneidad en los datos en la dimension de compromiso

afectivo.
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Grafico 12. Comparacion del compromiso de continuidad segun Sexo
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Fuente: Elaboracion propia

En el gréafico 12 la linea que se encuentra en el interior de la caja indica la mediana, ahora
bien se aprecia que el sexo femenino tiene una mediada ligeramente menor a la del sexo
masculino, el otro aspecto importante es que una caja es mas grande que otra, esto indica la
dispersion en los datos, mientras mas alta es la caja mas dispersos estan los datos, por tanto se
observa se forma clara que en el sexo masculino existe mayor dispersion que en el sexo
femenino, es decir en el sexo femenino existe mas homogeneidad en los datos en la dimension

de compromiso de continuidad.
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Gréfico 13. Comparacion del compromiso normativo segin Sexo
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En el grafico 13 la linea que se encuentra en el interior de la caja indica la mediana, ahora
bien se aprecia que el sexo femenino tiene una mediada menor a la del sexo masculino, el otro
aspecto importante es que una caja es mas grande que otra, esto indica la dispersion en los
datos, mientras mas alta es la caja mas dispersos estan los datos, por tanto se observa se forma
clara que en el sexo masculino existe mayor dispersion que en el sexo femenino, es decir en el
sexo femenino existe mas homogeneidad en los datos en la dimension de compromiso

normativo.
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Gréfico 14. Comparacion de la variable compromiso organizacional segin Sexo
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Fuente: Elaboracion propia

En el grafico 14 la linea que se encuentra en el interior de la caja indica la mediana, ahora
bien se aprecia que el sexo femenino tiene una mediada menor a la del sexo masculino, el otro
aspecto importante es que una caja es mas grande que otra, esto indica la dispersion en los
datos, mientras mas alta es la caja mas dispersos estan los datos, por tanto se observa se forma
clara que en el sexo masculino existe mayor dispersion que en el sexo femenino, es decir en el
sexo femenino existe mas homogeneidad en los datos en la variable compromiso

organizacional en general.
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Tabla 13. Comparacion de la variable Compromiso Organizacional segun grupos de

edad

Srupo de Edad

Estadistico

Compromiso Afectivo 30 & 39 afios Media 56,1424
Mediana G, 33200

Desviacion estandar 25026

Coeficiente de variacidn (%) 13,831

40 @ 49 afios Media 5,.8570
Mediana 5,.2200

Desviacion estandar 0302

Cosficiente de variacidn (96) 15,412

50 & 59 afnos Media 65,3221
Mediana 56,6700

Desviacidon estandar 20429

Coeficiente de variacidn (9% 12,722

G0 @ 69 afios Media 5,8050
Mediana G,0000

Desviacidon estandar 1.,13673

Coeficiente de variacidn {(96) 19,522

Compromiso de 30 & 39 afnos Media 4 2632
Continuidad Mediana 4. 0000
Desviacidn estandar 1,201 46

Coeficiente de variacidn (%) 28,182

A0 @ 49 afos Media 2.2760
Mediana 4 0000

Desviacidn estandar 117713

Coeficiente de variacidn (96) 30,270

50 @ 59 afos Media 4. 5121
Mediana 4 2200

Desviacidn estandar 1,22895

Coeficiente de variacidn (%) 28,967

G0 @ 69 afos Media A 1667
Mediana 4 0000

Desviacidn estandar 1,50555

Coeficiente de variacidn (b)) 36,1332

Compromiso MHMormativo 30 a 39 afios Media 5.4995
Mediana 5,5000

Desviacion estandar L TA4536

Coeficiente de variacidn (%) 13,553

40 @ 49 afos Media 4 9075
Mediana 4 8350

Deswviacion estandar 92741

Coeficiente de variacidn (2a) 20,120

50 @ 59 anos Media 5.8207
Mediana 5,0250

Desviacion estandar R=E=1=1=1=]

Coeficiente de variacidn (%) 14,758

60 a 69 afios Media 5,5267
Mediana 5.4150

Desviaciaon estandar 1,22567

Coeficiente de variacidn (%) 22177

Compromiso 20 a 29 afos Media 55,3037
Organizacional Mediana 5.1700
Desviacion estandar EBES533

Cosficiente de variacidn (96) 12,555

40 @ 49 afnos Media 4 8800
Mediana 4 7800

Desviacidon estandar FE2EE3

Coeficiente de variacidn (9% 16,124

50 a3 59 afios Media 5,.65521
Mediana 5,2200

Desviacidn estandar L F3343

Coeficiente de variacidn {(96) 12,210

G0 @3 69 afos Media 51667
Mediana S5,.1400

Desviacidn estandar 1,21322

Coeficiente de variacidn (%) 23,482

Fuente: Elaboracion propia
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La tabla 13 muestra la comparacion entre el compromiso organizacional segin la edad,
en la tabla se agrupan los 4 grupos de edad con las dimensiones de la variable y luego con la
variable en general. De acuerdo a los resultados se puede evidenciar que el compromiso
afectivo es el que tiene mayor promedio en comparacién con las otras dimensiones y con la
variable en general. Ahora bien en el compromiso afectivo el grupo de edad de 50 a 59 afios es
el que tiene la mayor media con 6,3221 esto quiere decir que las personas que se encuentran
en este rango de edad tienen un compromiso afectivo muy alto por su organizacion, también se
encuentran las personas del grupo de edad de 30 a 39 afios con una media de 6,1484, teniendo
asi un compromiso afectivo muy alto. En cuanto al grupo de edad de 40 a 49 afios y 60 a 69
afios tienen una media aproximadamente de 5, esto quiere decir que tienen un alto
compromiso afectivo. La dimension compromiso de continuidad es la que tiene menor
promedio, la media entre los grupos de edad es de 4 aproximadamente dando asi un nivel
moderadamente alto, es decir los gerentes estdn moderadamente de acuerdo en continuar en su
organizacion. En cuanto a la dimension compromiso normativo y la variable compromiso
organizacional en general las medias son muy similares y son de aproximadamente 5, dando
asi un alto apego moral y un alto compromiso organizacional. En cuanto a la desviacion
estandar se podria decir que hay mayor homogeneidad en el grupo de edad de 50 a 59 afios en
la dimension de compromiso afectivo y en la variable compromiso organizacional en general
el grupo con mayor homogeneidad es el de 30 a 39 afios. Los coeficientes de variacion indican
gue en cuanto a la variable compromiso organizacional en general el grupo de edad de 30 a 39
afios los puntajes promedio son mas homogéneos con un valor de 12,555% mientras que el
grupo con puntajes promedio mas heterogéneos son los del grupo de edad de 60 a 69 afos en
la dimension compromiso de continuidad con un valor de 36,132%. Al analizar el coeficiente
de variacion se observa un indice de dispersion alto, esto indica una tendencia alta entre la

homogeneidad y la heterogeneidad.

Al analizar las tablas 12 y 13, se aprecia que existe diferencia clara con respecto a la
comparacion del compromiso afectivo segun el sexo, es decir tanto en el sexo femenino como
el masculino tienen un nivel muy alto de compromiso afectivo, ahora bien en cuanto a la
comparacion segun la edad el compromiso afectivo es el que tiene mayor promedio en
comparacion con las otras dimensiones y la variable en general. Por tanto se concluye que la

poblacion tiene un nivel muy alto de compromiso afectivo por su organizacion.
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Gréfico 15. Comparacion del compromiso afectivo segin Grupos de Edad
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Fuente: Elaboracion propia

En el gréafico 15 la linea que se encuentra en el interior de la caja indica la mediana, ahora
bien se aprecia que el grupo de 50 a 59 afos es el que presenta la mayor mediada, seguido se
encuentra el grupo de 30 a 39 afios, en cuanto al grupo de 40 a 49 afos y 60 a 69 afos tienen
su mediana similar. El otro aspecto importante es que las 4 cajas tienen tamafios diferentes,
esto indica la dispersion en los datos, mientras mas alta es la caja mas dispersos estan los
datos, por tanto se observa de forma clara que el grupo de 30 a 39 afios es el que tiene mas
homogeneidad en los datos, mientras que el grupo de 40 a 49 afios es el que presenta mayor

heterogeneidad en los datos.
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Gréfico 16. Comparacion del compromiso de continuidad segin Grupos de Edad
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Fuente: Elaboracion propia

En el grafico 16 la linea que se encuentra en el interior de la caja indica la mediana, ahora
bien se aprecia que el grupo de 50 a 59 afios es el que presenta la mayor mediada, mientras
que los otros 3 grupos de edad tienen exactamente la misma mediana. El otro aspecto
importante es que las 4 cajas tienen tamafios diferentes, esto indica la dispersion en los datos,
mientras mas alta es la caja mas dispersos estan los datos, por tanto se observa de forma clara
que el grupo de 40 a 49 afios es el que tiene mas homogeneidad en los datos, mientras que los
grupos de 30 a 39 afios y 50 y 59 afios son los que presentan mayor heterogeneidad en los

datos.
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Gréfico 17. Comparacion del compromiso normativo segin Grupos de Edad
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Fuente: Elaboracion propia

En el gréafico 17 la linea que se encuentra en el interior de la caja indica la mediana, ahora
bien se aprecia que el grupo de 50 a 59 afios es el que presenta la mayor mediada, los grupos
de 30 a 39 afios y 60 a 69 afios tienen la mediana similar, mientras que el grupo de 40 a 49
afios es el que tiene la menor mediana. El otro aspecto importante es que las 4 cajas tienen
tamafos diferentes, esto indica la dispersion en los datos, mientras mas alta es la caja mas
dispersos estan los datos, por tanto se observa de forma clara que el grupo de 30 a 39 afios es
el que tiene mas homogeneidad en los datos, mientras el grupo de 60 a 69 afios es el que

presenta mayor heterogeneidad en los datos.
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Gréfico 18. Comparacion de la variable compromiso organizacional segin Grupos
de Edad
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Fuente: Elaboracién propia

En el grafico 18 la linea que se encuentra en el interior de la caja indica la mediana, ahora
bien se aprecia que el grupo de 50 a 59 afios es el que presenta la mayor mediada, los grupos
de 30 a 39 afios y 60 a 69 afios tienen la mediana similar, mientras que el grupo de 40 a 49
afios es el que tiene la menor mediana. El otro aspecto importante es que las 4 cajas tienen
tamafos diferentes, esto indica la dispersion en los datos, mientras mas alta es la caja mas
dispersos estan los datos, por tanto se observa de forma clara que los grupos de 30 a 39 afios y
50 a 59 afios son los que tienen mas homogeneidad en los datos, mientras el grupo de 60 a 69

afios es el que presenta mayor heterogeneidad en los datos.
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3. Andlisis de correlacién entre las variables en estudio

A continuacion se van a presentar los analisis correspondientes a los coeficientes de
correlacion significativos en cuanto a las variables de estudio las cuales son inteligencia
emocional como la variable independiente y el compromiso organizacional como la variable

dependiente, para de esa forma saber si se acepta o si se rechaza la hipétesis nula.

Ademas también se presenta la correlacion de las variables en estudio con las variables
demograficas (sexo y edad).

Para realizar los anélisis de correlacion de Pearson es importante presentar una tabla de

interpretacion:

Tabla 14. Coeficientes de correlacion de Pearson

Valor Significado
1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9a-0,99 Correlacion negativa muy alta
-0,7 a-0,89 Correlacion negativa alta
-0,4 a-0,69 Correlacion negativa moderada
-0,2 a-0,39 Correlacion negativa baja
-0,01a-0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0,4a0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: (Suarez y Tapia, 2012)

La tabla 14 sirve de apoyo para realizar la interpretacion de los resultados y de esa forma

realizar los analisis correspondientes de una forma clara y precisa.
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Tabla 15. Correlacion de las variables Inteligencia Emocional y Compromiso
Organizacional

Percepeion

Comprension

Compromiso Compramiso Compromiso CD.mijDmi.SD de de Manejo dp Inteligencia
Afectivo QE . Marmativo Organizacion Inteligencia Inteligencia Intellggnma Emacional
Continuidad al Emocional Emocional Emocional
Correlacion de Pearson 1 302 94 7483 2493 271 292 323
Compromiso Afectivo p-valor 020 ,000 000 024 038 025 013
n 59 59 59 59 59 59 59 59
_ Cortelacion de Pearson | 302 1 44 786" 063 -019 111 -029
C”&f}'{?nrﬂ:jgdde pvalor 00 01 000 536 97 402 825
n 59 59 59 59 59 59 59 59
Comelacin dz Pearson 3T a4 1 e 197 105 148 170
Compromiso Normativo p-valar 000 001 000 138 430 262 198
n 59 59 59 59 5 5 5 5
. Correlacion de Pearson 73 786 826 1 "7 130 108 170
g_ggnnﬂg';?'fnzl p-valor 000 000 000 099 16 45 199
n 59 59 59 59 59 59 59 59
j Cortelacion de Pearson | 293 083 197 217 1 8617 81" ar
|me”Pgee":;‘;“E°r2§;0nal pvalor 024 36 13 099 000 000 000
n 59 59 59 59 59 59 59 59
. Comelacin de Pearson 71 - 019 105 130 AT 1 595 8
|nt§izr§rfc"ieané:,ﬂggsnal p-valor 08 887 430 16 000 000 000
n 59 59 59 59 5 5 5 5
. o Correlacion de Pearson 262 -1 143 108 781 Rt 1 604
Mane’giim'ﬁem'a p-valor 05 40 282 5 000 000 000
n 59 59 59 59 59 59 59 59
Correlacidn de Pearson 33 -029 470 170 9“7 87 905 1
Inteligencia Emacional p-valor 013 825 198 199 000 000 000
n 59 59 59 59 59 59 59 59

* La corelacidn es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

** Lacorrelacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Elaboracion propia

La tabla 15 muestra los coeficientes de correlacion lineal de Pearson entre las variables

inteligencia emocional y compromiso organizacional con sus dimensiones. Una correlacion es

significativa (diferente de cero a nivel poblacional) si se rechaza la hipotesis nula de que la

correlacién poblacional es igual a 0 lo cual sucede cuando el p-valor asociado a la correlacion

muestral es menor al nivel de significacion establecido que suele fijarse en 0,05 0 en 0,01 si se

desea mayor precision. En el caso del presente estudio, s6lo se aprecian 4 correlaciones

significativas, todas en la dimension compromiso afectivo con las 3 dimensiones de la variable
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inteligencia emocional y la variable en general. Cabe destacar que son significativas al nivel

del 0,05 pero no al nivel del 0,01 ya que sus p-valores son menores a 0,05 pero todos mayores

a 0,01. Sin embargo, dichas correlaciones aunque tienen significacion son positivas bajas, con

valores que no pasan de 0,323. En los restantes casos las correlaciones no son significativas.

El resultado més notorio es que a nivel de variable en general, las variables inteligencia

emocional y compromiso organizacional tienen una correlacion de 0,170 la cual tiene un p-

valor asociado de 0,199 > 0,05 lo cual indica que la correlacién entre las variables en estudio

no es significativa.

Tabla 16. Correlacion de las variables Inteligencia Emocional y Compromiso
Organizacional segun el sexo femenino

Percepcion

Comprension

Compromisa Compromiso Compromiso Cu.mplzomi_so de de Man_ejo d? Inteligencia
Afectivo QE . MNormativa Organizacion Inteligencia Inteligencia Intehggnma Emaocional
Continuidad al Emocional Emocional Emaocional

Correlacidn de Pearson 1 012 518 JGRA Al 297 A7 A08
Compromiso Afectivo p-valor 558 011 001 058 168 042 053
n 23 23 23 23 23 23 23 23
) Correlacidn de Pearson 012 1 213 ,638“ -1 -215 -184 -181
complomen 1 pvalor 958 329 001 £48 35 402 408

n 23 23 23 23 23 23 23 23
Comelacion de Pearsan 518 213 1 812 255 146 313 260
Compromiso Normativa p-valor 011 329 000 240 506 145 230
n 23 23 23 23 23 23 23 23
) Correlacidn de Pearson k] 638 812 1 232 076 227 185
5.3;”5;22?'0?81' p-valor 001 001 0oo 286 ] 297 372

n 23 23 23 23 23 23 23 23

. Correlacidn de Pearson 401 =101 255 232 1 721 7 857
|me|ipg'2';;‘;c'E°r:§;Dnal pvalor 058 548 240 288 000 000 000
n 23 23 23 23 23 23 23 23

. Correlacidn de Pearson 287 - 215 146 076 721 1 673 862
Intgig:r?cr;né:;gcdisnal pvalor 168 25 508 72 000 000 000
n 23 23 23 23 23 23 23 23

) ) ) Correlacion de Pearson 427 184 A3 227 a7 673 1 a4z
Ma"e’ziilc?;?]'gem'a pevalor 042 402 145 207 000 000 000
n 23 23 23 23 23 23 23 23

Correlacidn de Pearson 408 181 260 145 BT 862 G942 1

Inteligencia Emocional p-valor 053 408 230 A7 000 000 000

n 23 23 23 23 23 23 23 23

* La correlacidn es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

" La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Elaboracion propia
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La tabla 16 muestra los coeficientes de correlacion lineal de Pearson entre las variables
inteligencia emocional y compromiso organizacional junto a sus dimensiones, y se
correlacionan segun el sexo femenino. Una correlacién es significativa (diferente de cero a
nivel poblacional) si se rechaza la hipotesis nula de que la correlacion poblacional es igual a 0
lo cual sucede cuando el p-valor asociado a la correlacion muestral es menor al nivel de
significacion establecido que suele fijarse en 0,05 o en 0,01 si se desea mayor precision. De
acuerdo a los resultados de la tabla solo se observa 1 correlacion significativa y es entre el
compromiso afectivo y el manejo de las emociones con un valor de 0,427, dicha correlacion es
positiva moderada, la correlacion es significativa al nivel del 0,05, ya que tiene un p-valor
asociado de 0,42. Un resultado notorio es que a nivel de variable en general, las variables
inteligencia emocional y compromiso organizacional tienen una correlacion de 0,195 la cual
tiene un p-valor asociado de 0,372 > 0,05 lo cual indica que la correlacion entre las variables

en estudio no es significativa.

Tabla 17. Correlacion de las variables Inteligencia Emocional y Compromiso
Organizacional segun el sexo masculino

Percepcian Comprension

Compromiso Compromiso Compromiso Cqmpl:omi_so de de Man_ejo d? Inteligencia
Afectivo Fﬁe . Mormativo Organizacion Inteligencia Inteligencia Intellgr_ﬁnma Emocional
Continuidad al Emocional Emocional Emocional
Correlacidn de Pearson 1 423 G441 71 229 282 209 278
Compromiso Afectivo p-valar 010 ,aoo J0aoo 180 ,aas 220 01
n 36 36 36 36 36 36 36 36
. Correlacion de Pearson 423 1 542 842 AT7 11 -072 073
CD(;”D%'i?nmu:zgdde p-valor 010 001 000 303 518 678 672
n 36 36 36 36 36 36 36 36
Correlacidn de Pearson 641 542 1 8449 147 0az 007 080
Compromiso Mormativo p-valor ,aon 0o oo ,392 595 969 LJG00
n 36 36 36 36 36 36 36 36
) Correlacidén de Pearson 791 842 849 1 221 187 040 166
5.;;”npi;2';’i“nsn°al p-valor 000 000 000 105 274 817 333
n 36 36 36 36 36 36 36 36
. Correlacidn de Pearson 2249 A77 147 21 1 JE11 BG5S 870
Intelfgeé';;';cgrzggonal p-valor 180 303 392 195 000 000 000
n 36 36 36 36 36 36 36 36
) Correlacidn de Pearson ,282 A1 08z 187 11 1 LS80 830
Intgiﬂgrgr?cr?ané:"?]r;cdiinal p-valor 085 518 585 274 .0oo ,o0oo .0oo0
n 36 36 36 36 36 36 36 36
) ) ) Correlacidn de Pearson ,209 =072 oo7 040 655 580 1 884
Mane];iimﬂﬁem'a p-valor 220 678 969 817 000 000 000
n 36 36 36 36 36 36 36 36
Correlacidn de Pearson 278 073 080 66 870 ,830 8B4 1
Inteligencia Emocional p-valaor 101 G672 600 333 Looo ,aoo 000
n 36 36 36 36 36 36 36 36

* La correlacidn es significativa en el nivel 0,05 (2 colas)

** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Elaboracion propia
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La tabla 17 muestra los coeficientes de correlacion lineal de Pearson entre las variables

inteligencia emocional y compromiso organizacional junto a sus dimensiones, y se

correlacionan segln el sexo masculino. Una correlacion es significativa (diferente de cero a

nivel poblacional) si se rechaza la hip6tesis nula de que la correlacion poblacional es igual a 0

lo cual sucede cuando el p-valor asociado a la correlacion muestral es menor al nivel de

significacion establecido que suele fijarse en 0,05 o en 0,01 si se desea mayor precision. De

acuerdo a los resultados que se aprecian en la tabla no se observan correlaciones significativas,

debido a que el p-valor de todos los resultados es > 0,01 y a 0,05.

Organizacional segun el grupo de edad de 30 a 39 afios

Tabla 18. Correlacion de las variables Inteligencia Emocional y Compromiso

Compromiso Compromiso Compromiso Cn.mplzomilso PEI.CSECién CDmp{;‘EnSiﬁn Manejo de Inteligencia
Afectivo [.je . Mormativo Organizacion Inteligencia Inteligencia Intel|ggn|:|a Emaocional
Cantinuidad al Emocional Emacional Emacional

Correlacion de Pearson 1 028 A1 597 617 637 570 645
Compromiso Afectivo p-valor 910 081 007 005 003 011 003
n 19 19 19 19 19 19 19 19
) Correlacion de Pearson 02a 1 381 755 081 Jday -,082 051
CU&%'UD”TE;;E pvalor 910 108 000 743 420 709 834

n 19 19 19 19 19 19 19 18
Correlacin de Pearson 411 381 1 778 508 329 324 409
Compromiso Mormativo p-valor 081 108 000 028 169 175 082
n 19 19 19 19 19 19 19 19
) Correlacion de Pearson ha7 754 T8 1 a0 A13 A0 454
3;;”5;2?'0?;' pevalor 007 000 000 029 025 197 048

n 19 19 19 19 19 19 19 19
B Correlacion de Pearson 617 081 505 601 1 841 841 550
mtel%ﬂ;;‘?gﬂﬂg&nal pvalor 005 743 028 029 000 000 000
n 149 18 149 18 19 19 19 19
o Correlacion de Pearson 637 Aay 329 813 841 1 774 820
Inteciitglqr:r?cl?anélrigggnal p-valor 003 420 169 025 000 000 000
n 19 19 19 19 19 18 19 18
) ) ) Correlacion de Pearson A70 -,0g2 324 A0 a4 J7a 1 643
Mam’g%ﬁlﬁiﬁem'a pvalor 011 709 175 197 000 000 000
n 19 19 19 19 19 19 19 18

Correlacin de Pearson 645 051 409 459 950" 920" 943" 1

Inteligencia Emocional p-valor 003 B34 082 048 000 000 000

n 19 19 19 19 19 19 19 19

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

* La correlacion es significativa en &l nivel 0,05 (2 colas).

Fuente: Elaboracion propia
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La tabla 18 muestra los coeficientes de correlacion lineal de Pearson entre las variables
inteligencia emocional y compromiso organizacional junto a sus dimensiones, y se
correlacionan segun el grupo de edad de 30 a 39 afios. Una correlacion es significativa
(diferente de cero a nivel poblacional) si se rechaza la hip6tesis nula de que la correlacién
poblacional es igual a 0 lo cual sucede cuando el p-valor asociado a la correlacién muestral es
menor al nivel de significacion establecido que suele fijarse en 0,05 o en 0,01 si se desea
mayor precision. En el caso del presente estudio, se aprecian 8 correlaciones significativas, 4
en la dimension compromiso afectivo con las 3 dimensiones de la variable inteligencia
emocional y la variable en general, 1 en la dimensi6bn compromiso normativo con la
dimension de percepcion de las emociones y 3 en la variable compromiso organizacional en
general con las dimensiones percepcidn de las emociones y comprension emocional, y ademas
con la variable inteligencia emocional en general. Las primeras 4 correlaciones que son las del
compromiso afectivo con las 3 dimensiones la inteligencia emocional y la variable en general
muestran que las correlaciones son positivas moderadas al nivel de 0,05. La siguiente
correlacion es la del compromiso normativo con la percepcion emocional, los resultados
arrojan que la correlacion es positiva moderada al nivel de 0,05. Por Gltimo se observa en la
tabla la correlacion entre la variable compromiso organizacional en general con la percepcion
emocional, comprension emocional y la variable inteligencia emocional en general una

correlacién positiva moderada al nivel de 0,05.
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Tabla 19.Correlacion de las variables Inteligencia Emocional y Compromiso

Organizacional segun el grupo de edad de 40 a 49 afios

Compromiso Compromiso Compromiso Oolmpmmi_so Percsscién Cump{;-gnSién Manejo d? -
Afectivo ie Normativo | CrOaNZAUON | eligencia | Inteligencia | Tel9eM® | Emocional
Continuidad al Emocional Emocional Emaocional
Correlacion de Pearson 1 3 537 768 402 18 414 457
Compromiso Afactivo pevalor 163 015 000 079 621 068 043
n 20 20 20 20 20 20 20 20
. Correlacion de Pearson 31 1 324 ,?59“ 176 -113 133 115
C”&ﬂﬁ;ﬂ:;;f'g pevalor 163 164 000 458 835 577 828
n 20 20 20 20 20 20 20 20
Carrelacion de Pearson 537 324 1 84 39 039 277 318
Compramiso Narmativa p-valor 015 164 ,000 1M 871 237 176
n 20 20 20 20 20 20 20 20
. Corelacion de Pearson | 768" 759 784 1 375 004 330 363
5;;”5;22’:,'3?3' pvalor 000 000 000 104 088 143 18
n 20 20 20 20 20 20 20 20
B Comelacion de Pearson 402 176 319 375 1 052 605 817
|melipgee'ﬁ§i2':'E°r2§fmnal p-valor 079 458 A1 104 827 005 000
n 20 20 20 20 20 20 pli pli
B Comelacion de Pearson 118 -113 039 004 052 1 076 414
Intgliogrgr?crfanélrigcdisnal pvalor 21 535 71 988 87 750 o7
n 20 20 20 20 20 20 20 20
. ~ Corelacién dz Pearson 414 133 277 339 605 076 1 861
Mane]grieo';;;i'gem'a pvalar 069 577 277 143 005 750 000
n 20 20 20 20 20 20 20 20
Correlacion de Pearson 457 1A Kk 363 "7 414 861 1
Inteligencia Emacional pevalor 043 628 176 116 000 070 000
n 20 20 20 20 20 20 20 20

* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

** Lacorrelacidn es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Elaboracion propia

La tabla 19 muestra los coeficientes de correlacion lineal de Pearson entre las variables
inteligencia emocional y compromiso organizacional junto a sus dimensiones, y se
correlacionan el grupo de edad de 40 a 49 afios. Una correlacion es significativa (diferente de
cero a nivel poblacional) si se rechaza la hipotesis nula de que la correlacion poblacional es
igual a 0 lo cual sucede cuando el p-valor asociado a la correlacion muestral es menor al nivel
de significacion establecido que suele fijarse en 0,05 o en 0,01 si se desea mayor precision. En

el caso del presente estudio, solo se aprecia 1 correlacion significativa, en la dimensidén
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compromiso afectivo con la variable inteligencia emocional en general. Dicha correlacion es

positiva moderada con un valor de 0,457 y un p-valor asociado de 0,43, por tanto dicha

correlacion se encuentra al nivel del 0,05. En los restantes casos las correlaciones no son

significativas. El resultado mas notorio es que a nivel de variable en general, las variables

inteligencia emocional y compromiso organizacional tienen una correlacion de 0,363 la cual

tiene un p-valor asociado de 0,116 > 0,05 lo cual indica que la correlacion entre las variables

en estudio no es significativa.

Organizacional segun el grupo de edad de 50 a 59 afios

Tabla 20. Correlacién de las variables Inteligencia Emocional y Compromiso

Compromiso Compromiso Compromiso Cn.mm:nmi.so Percsgcién Comp{;‘:nsién Manejn d? Inteligancia
Afectivo QB . Mormativo Organizacion Inteligencia Inteligencia |ntehggnma Emocional
Continuidad al Emocional Emocional Emacional
Correlacion de Pearson 1 242 610 748 137 400 140 136
Compromisao Afectivo p-valar 405 018 002 641 734 632 42
n 14 14 14 14 14 14 14 14
) Correlacion de Pearson 242 1 203 ,?53" 164 -, 084 -359 -,097
CD&%?&:E;? p-valor 405 486 002 575 776 208 74
n 14 14 14 14 14 14 14 14
Comelacian de Pearson 619 203 1 T34 - 006 104 -023 036
Compromiso Normativo pevalor 018 486 003 983 Fpl} 937 903
n 14 14 14 14 14 14 14 14
. Comelacién de Pearson 748 753 734 1 143 026 - 169 006
ézgﬁéggg?al pvalor 002 02 003 825 029 564 o84
n 14 14 14 14 14 14 14 14
B Correlacién de Pearson 137 164 - 006 143 1 783 751 93
|melzee'ﬁsi2“E°r2§§mal povalor B4 875 983 825 o 02 00
n 14 14 14 14 14 14 14 14
B Correlacion de Pearson 100 - 084 104 026 783 1 TEE 938
Inteﬁiogrgr?g;némgsnal pevalar 73 776 ™ 920 001 002 000
n 14 14 14 14 14 14 14 14
_ ~ Corelacion de Pearson 140 - 350 -023 - 164 5 755 1 89"
Ma””g;ﬁlﬁmem'a pvalar 632 208 937 64 002 002 000
n 14 14 14 14 14 14 14 14
Correlacion de Pearson 136 -,097 036 008 913 938 899 1
Inteligencia Emocional pvalor 642 742 903 984 000 000 000
n 14 14 14 14 14 14 14 14

* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Elaboracion propia
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La tabla 20 muestra los coeficientes de correlacion lineal de Pearson entre las variables

inteligencia emocional y compromiso organizacional junto a sus dimensiones, y se

correlacionan segun el grupo de edad de 50 a 59 afios. Una correlacion es significativa

(diferente de cero a nivel poblacional) si se rechaza la hip6tesis nula de que la correlacién

poblacional es igual a 0 lo cual sucede cuando el p-valor asociado a la correlacién muestral es

menor al nivel de significacion establecido que suele fijarse en 0,05 o en 0,01 si se desea

mayor precision. De acuerdo a los resultados de la tabla no se observan correlaciones

significativas, debido a que el p-valor de todos los resultados son > 0,01 y 0,05.

Organizacional segun el grupo de edad de 60 a 69 afios

Tabla 21. Correlacién de las variables Inteligencia Emocional y Compromiso

Percepcidn

Comprension

Compromiso Compromiso Compromiso Co.mpljnmi_so de de Manejo d? Inteligencia
Afectivo [.je ) MNaormativo Organizacion Inteligencia Inteligencia Intehggnma Emaocional
Continuidad al Emocional Emocional Emocional
Correlacién de Pearson 1 733 928 927 -,008 456 -192 113
Compromiso Afectivo p-valor 048 008 008 987 363 J15 B3
n i i i i i i i i
_ Correlacién de Pearson 733 1 846 926 - 137 007 - 458 - 196
C'Jé”oi't?nrﬂ:zgfe pvalor 098 034 008 796 990 361 710
n B B i i i i i i
Correlacion de Pearson 28 846 1 GTA =027 2499 272 018
Compromiso Normativo p-valor 008 034 0m 958 ik 602 873
n B B 6 6 6 6 6 6
] Correlacion de Pearson 927 926 975 1 -,068 246 -,342 -,040
g.Z?nﬂLZET'D?al pvalor 008 008 001 B9T 39 507 940
n i i [ [ [ [ [ [
_ B Correlacion de Pearson -,008 =137 027 -,068 1 808 G912 965
Intel?g‘ﬂrﬁsigcéonqggonal p-valor 287 798 958 897 052 011 002
n i i i i i i i i
- Correlacion de Pearson 456 007 258 246 B0B 1 725 912
mt;iﬁ:ﬁélfané:ﬂgggnal pvalor 363 280 565 39 052 103 o1
n i i i i i i i i
) ) ) Correlacion de Pearson - 182 - 458 272 -,342 912 725 1 531
Maneip ge It lgencia pvalor 715 361 802 507 ot 103 007
n i i i i i i i i
Correlacidn de Pearson 113 - 146 018 -.040 464 812 a3 1
Inteligencia Emocional p-valor x| 710 a73 840 002 011 007
n i i i i i i i i

** Lacorrelacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Fuente: Elaboracion propia
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La tabla 21 muestra los coeficientes de correlacion lineal de Pearson entre las variables
inteligencia emocional y compromiso organizacional junto a sus dimensiones, y se
correlacionan segun el grupo de edad de 60 a 69 afios. Una correlacion es significativa
(diferente de cero a nivel poblacional) si se rechaza la hipotesis nula de que la correlacion
poblacional es igual a 0 lo cual sucede cuando el p-valor asociado a la correlacién muestral es
menor al nivel de significacion establecido que suele fijarse en 0,05 o en 0,01 si se desea
mayor precision. De acuerdo a los resultados de la tabla no se observan correlaciones
significativas, debido a que el p-valor de todos los resultados es > 0,01 y 0,05.
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CAPITULO V.

DISCUSION DE RESULTADOS

Al concluir con el anélisis de resultados, se procedi6 a realizar la discusion de resultados
en donde se van a contrastar todos los resultados obtenidos con la informacion plasmada en el
marco teorico, acerca de las variables en estudio las cuales son inteligencia emocional y

compromiso organizacional.

Autores como Urdiain (2016), destacan que las habilidades de una persona
emocionalmente inteligente, pueden ser abordadas mediante diversas perspectivas, una de
ellas sefiala la incidencia de dichas habilidades en la productividad y rendimiento en el trabajo.
Esto es muy importante ya que una persona emocionalmente inteligente tiene diversas
habilidades que las destacan de otras personas, asi como también son personas que se
encuentran comprometidas con lo que hacen, debido a que estan automotivadas y no necesitan
ser controladas con tanta frecuencia, ya que las mismas realizan sus labores de forma correcta,
por tanto es importante mencionar un argumento de Goleman (1998), el cual sefiala que el
compromiso puede considerarse como un factor importante en la inteligencia emocional, ya
que en temas laborales, los individuos con un gran compromiso normalmente estan mejor
alineados con las metas y objetivos de la organizacion. Los resultados de este estudio
evidencian que los gerentes méas exitosos de Venezuela tienen altos niveles de inteligencia
emocional en general y altos niveles de compromiso organizacional en general. En cuanto a la
relacion entre estas 2 variables los resultados evidencian que no existe relacion significativa
entre la variable inteligencia emocional y compromiso organizacional de forma general, mas si
se observa relacion significativa entre la dimensién del compromiso afectivo y las 3
dimensiones de la inteligencia emocional, asi como también con la variable en general. De
acuerdo a los antecedentes presentados en este estudio la relacion de estas 2 variables era
significativa y positiva, por tanto se hizo atractivo estudiarlas pero con una unidad de analisis
distinta. Se obtuvieron relaciones significativas en cuanto al compromiso afectivo, esto quiere
decir que los gerentes encuestados se encuentran apegados emocionalmente a su organizacion,

ya que los mismos se encuentran satisfechos por pertenecer a la organizacion, es decir

85



disfrutan plenamente su permanencia en la misma. Esto se debe a que los mismos tienen altos
niveles de inteligencia emocional. A nivel de las variables en general se acepta la hipétesis
nula, pero a nivel de las dimensiones de las variables se rechaza la hip6tesis nula, ya que si
existe relacion, entre 1 dimension del compromiso organizacional con las 3 dimensiones de la

inteligencia emocional, y la variable en general.

Con respecto a la variable inteligencia emocional, Ulloa (2014) expresa que los gerentes
exitosos muestran competencias emocionales superiores, es decir tienen buenas relaciones
interpersonales, mayor empatia, logran influir de una forma muy positiva sobre otras personas,
desarrollando confianza entre su equipo. Definitivamente, una mejora en el manejo de la
inteligencia emocional del lider despliega notablemente la visibilidad de cualquier gerente
ante su equipo y mejora la productividad. Cuanto mas se asciende en una organizacion, mas
importante es la inteligencia emocional. Lideres mas flexibles al entorno y a las necesidades
humanas es lo que se requiere en el presente, para entender mejor a su equipo y lograr
motivarlo para el alcance de las metas y proyectos propuestos. De acuerdo con lo expuesto por
este autor se puede afirmar que los gerentes al ser los lideres en las empresas deben tener
niveles de inteligencia emocional alto, asi como también deben estar altamente
comprometidos con su empresa para de esa forma lograr los objetivos y metas de la misma. En
los resultados obtenidos en este estudio se pueden apreciar altos niveles de inteligencia
emocional en los gerentes encuestados esto concuerda con lo dicho por Ulloa (2014), ya que
los gerentes exitosos muestran competencias emocionales superiores a la de los demas, por
tanto estos gerentes encuestados son reconocidos como los gerentes mas exitosos de
Venezuela de acuerdo a la revista GERENTE, ademas es importante destacar que los mismos

trabajan para empresas exitosas en el pais, empresas con larga trayectoria.

De acuerdo a lo antes mencionado también es importante destacar lo expuesto por otro
autor como Benites (2016), que afirma que para poder mantener el éxito se deben saber
manejar las propias emociones y la de los demas, las emociones positivas promueven el éxito
tanto personal como profesional, ya que si una tarea resulta estimulante serd& mayor el
rendimiento, asi como también la rapidez para alcanzar los objetivos. Se hace necesario que
los gerentes tengan un excelente manejo de las emociones, por tanto en el presente estudio se

observé un alto manejo de las emociones por parte de los gerentes, esto les permite a los
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mismos mantener el éxito. Ademéas Salovey y Mayer (1999) destacan en su modelo 3
dimensiones de la inteligencia emocional, en donde se encuentran la percepcion de las
emociones que indica la capacidad para percibir o identificar las propias emociones y la de los
demas en un lugar y momento determinado, en los resultados obtenidos los gerentes tienen
altos niveles de percepcién emocional, también los autores destacan otra dimension como
comprension de las emociones, y la misma no es mas que la forma en que las personas
manejan sus emociones de acuerdo a las diversas circunstancias en las que se encuentren, en
los resultados obtenidos los gerentes tienen altos niveles de comprensién emocional, es decir
se conocen a si mismos y son conscientes de sus actos finalmente los autores destacan como
altima dimension el manejo de las emociones, y su posicién concuerda con la de Benites
(2016). De acuerdo con los autores se hace imprescindible que los gerentes tengan altos
niveles de inteligencia emocional, y no solo a nivel de la variable en general, sino también a
nivel de cada una de sus dimensiones, ya que al saber percibir, comprender y manejar las
emociones de forma adecuada se tiene una gran inteligencia emocional que permite mantener

el éxito.

En cuanto a la variable compromiso organizacional, Robbins y Coulter (2005), expresan
que el compromiso organizacional es el grado en el que un empleado se identifica con una
organizacion en particular y sus objetivos, y desea mantener su membresia en la organizacion.
En tanto que la participacion en el trabajo es la identificacion con el trabajo, el compromiso
organizacional es la identificacion con la organizacidbn empleadora. En los resultados
obtenidos en este estudio se evidencia que los gerentes estan altamente identificados con su
organizacion y altamente apegados de forma emocional con la misma, ya que sus respuestas se
posicionaron en los niveles mas altos de la escala, pero en cuanto al deseo de los mismos de
continuar permaneciendo a su organizacion el resultado es moderadamente alto, esto quiere
decir que los gerentes quieren continuar su membresia en la organizacion pero a la vez sienten
dudas al respecto. Ademas de acuerdo con estos autores es importante mencionar que el
modelo de Meyer y Allen (1991), dividen al compromiso organizacional en 3 dimensiones
(compromiso afectivo, de continuidad y normativo), estas expresan los que Robbins y Coulter

(2005) destacan acerca del compromiso organizacional.
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Hay evidencias de organizaciones en las que sus trabajadores estan altamente
comprometidos, estas poseen grandes niveles de productividad y desempefio, ya que los
mismos hacen todo lo posible por encaminar todo hacia el logro de las metas, en este tipo de
casos se observan bajos indices de ausentismo. “A parte de ello, el grado de compromiso suele
reflejar el acuerdo del empleado con la misién y las metas de la empresa, su disposicion a
entregar su esfuerzo a favor del cumplimiento de éstas y sus intenciones de seguir trabajando
en la institucion.” (Hellriegel y Slocum, 2009). Todo esto se puede afirmar de acuerdo a los
resultados obtenidos, ya que estos gerentes estan altamente comprometidos con la

organizacion, logrando ser exitosos y vinculados con la misién y las metas de la empresa.

De acuerdo a lo antes mencionado es importante tener un alto compromiso
organizacional, para de esa forma cumplir con éexito los objetivos y metas de la organizacion,
ya que es necesario que los gerentes de las empresas estén totalmente comprometidos con la
misma, para de esa forma lograr el 6ptimo desenvolvimiento de los procesos y asi cumplir con
todo lo establecido. Como se menciono la unidad de analisis de este estudio son gerentes
exitosos de Venezuela, de acuerdo a los resultados se puede afirmar que la poblacion de este
estudio presenta un compromiso afectivo muy alto, es decir estos gerentes estan muy apegados
emocionalmente con la empresa para la que se encuentran trabajando, se sienten muy
satisfechos y orgullosos de pertenecer a su organizacion, en cuanto al compromiso de
continuidad se observa que los gerentes estan moderadamente de acuerdo en continuar
perteneciendo a su empresa, en esta dimension de compromiso los niveles son moderadamente
altos, es decir los gerentes no estan tan convencidos de si podran o0 no encontrar un lugar
mejor en donde logren satisfacer sus necesidades y deseos, ahora bien los resultados del
compromiso normativo arrojan que los gerentes tienen una alta obligacién moral y de gratitud
con su organizacién, son altamente fieles y leales a la misma, por tanto estan altamente de
acuerdo en continuar perteneciendo a su empresa ya que se sienten en deuda con la misma.
Luego se evaluo la variable compromiso organizacional en general y se pudo obtener que los
gerentes tienen un CO muy alto por su organizacion, es decir estan en el nivel mas alto de la
escala, los mismo estdn muy comprometidos con su organizacion y darian lo que fuera por
conservar el prestigio y dar cada dia mas éxito a la misma, para de esa forma hacer posible el
cumplimiento de las metas y objetivos de la organizacion, ademas cuando las personas estan

tan comprometidas con una organizacién normalmente sus objetivos y metas personales se
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encuentran ligados con los de la organizacidn, y por ende sienten un fuerte apego, produciendo
esto excelentes resultados en su desempefio. Por tanto se hace indispensable que los gerentes
tengan niveles muy altos de compromiso organizacional, ya que ellos son los lideres de los
diversos departamentos de las empresas, ellos tienen a su cargo muchas responsabilidades
vitales para el buen desempefio y funcionamiento de la empresa, por ello es necesario que

estén comprometidos, para que de esa forma cumplan con todos los lineamientos.

En general, los gerentes encuestados presentan altos niveles de compromiso
organizacional, sin embargo el resultado més notorio que se obtuvo en cuanto a esta variable
es que los mismos tienen un compromiso afectivo muy alto, el mayor puntaje de la escala lo
obtuvo esta dimension, esto quiere decir que los gerentes sienten un fuerte vinculo emocional

por su organizacion.

Ahora bien Adeyemo (2007) expresa que el desarrollo de los empleados comprometidos
tiene numerosas ventajas para la realizacion de los objetivos de la organizacion, esto no
depende unicamente de tener una fuerza de trabajo comprometida y adecuada, sino también
del grado en que los empleados estan conectados emocionalmente con la organizacion, es
decir, en la medida en que estan alegres, satisfechos, motivados, por tanto es importante para
las organizaciones siempre equipar a todos sus empleados con habilidades de inteligencia
emocional, es una buena forma de engendrar el compromiso en los trabajadores y asi poco a
poco cosechar los beneficios que se derivan de ella. Para las empresas la inteligencia
emocional y el compromiso organizacional son variables que tienen un alto grado de
significacion, ya que en las mismas se basa el éxito, es decir si una persona no sabe manejar su
inteligencia emocional de la forma mas adecuada es posible que no cumpla con los objetivos y
metas, ya que todo en la vida tiene limites y pautas, por tanto todo en exceso es malo, y mas si
se habla de los lideres de las empresas, de personas que requieren conocimientos y la
suficiente inteligencia para saber afrontar con madurez y profesionalismo los retos que se
presentan a diario, asi como también las empresas necesitan de lideres que estén altamente
comprometidos con la empresa y que luchen a diario por hacer que la misma sea exitosa, esto
con ayuda de todo el personal, que es impulsado por los lideres, porque una persona puede

estar muy comprometida, pero si no tiene un lider que este verdaderamente comprometido con

89



la empresa es posible que la misma se desmotive y no logre comprometerse como es debido y

en los niveles dptimos para el excelente desenvolvimiento de la empresa.

Goleman (1998) expresa que la esencia del compromiso es unificar los propios objetivos
con los de la organizacion. EI compromiso es emocional, ya que las personas con IE sienten
un fuerte apego a las metas de la organizacion. Quienes valoran el objetivo de una
organizacion y lo adoptan, no sélo estan dispuestos a hacer por ella un esfuerzo supremo, sino
a efectuar sacrificios personales cuando sea necesario. Son las personas que deciden trabajar
hasta tarde, o durante un fin de semana, a fin de terminar un proyecto a tiempo; son los
gerentes dispuestos a partir de viaje de un momento a otro cuando se presenta un asunto
urgente. De acuerdo a todo lo antes expuesto y a los resultados obtenidos se puede afirmar lo

expuesto por este autor.

Ahora bien hay que mencionar que se evaluaron las variables demograficas con las
variables de estudio, por tanto en cuanto al sexo de los gerentes podria influir en los niveles de
inteligencia emocional y compromiso organizacional en general, se obtuvo como resultado
segun el sexo que no existe diferencia significativa entre el sexo femenino y masculino con
respecto a los niveles de inteligencia emocional y compromiso organizacional, es decir que los

gerentes de ambos sexos presentan altos niveles de IE y CO.

También se evalud si las edades de los gerentes podrian influir en los niveles de
inteligencia emocional y compromiso organizacional en general, de acuerdo a los resultados se
puede afirmar que el grupo de edad de 60 a 69 afos es el que presenta mayores niveles de IE
con respecto a los otros grupos de edad, en el caso del compromiso organizacional el grupo de
edad con mayores niveles de CO es el de 50 a 59 afios, por tanto se puede afirmar que en este
estudio si existen diferencias con respecto a las edades, en cuanto a los niveles de inteligencia

emocional y compromiso organizacional.

De acuerdo a todos los resultados obtenidos es importante afirmar que los gerentes que
formaron parte a este estudio tienen un gran compromiso afectivo, que esta correlacionado de
forma significativa con la inteligencia emocional y sus dimensiones. Es decir los mismos
tienen un fuerte apego emocional por la organizacién a la que pertenecen, se sienten muy

satisfechos y disfrutan cada momento de su permanencia en la empresa, se sienten orgullosos
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de su organizacion. A mayor compromiso afectivo mayor inteligencia emocional expresan
tanto nivel de la variable en general como a nivel de las dimensiones (percepcion, manejo y

comprension emocional).
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CAPITULO VI.

CONCLUSIONES

Para concluir el presente trabajo de grado se puede afirmar que a nivel de la variable
inteligencia emocional y compromiso organizacional en general no existe relacion
significativa en los gerentes mas exitosos de Venezuela de acuerdo a la revista GERENTE,
pero en cuanto a las dimensiones de las variables se puede afirmar que si existe relacion
significativa entre el compromiso afectivo y las 3 dimensiones de la inteligencia emocional, y
la variable en general. De acuerdo a este resultado se puede evidenciar que los gerentes
encuestados tienen un fuerte apego emocional por su organizacion. En el estudio se logra
destacar lo importante que es para las empresas tener a gerentes con altos niveles de
inteligencia emocional y compromiso organizacional, ya que ellos son un pilar fundamental en

las empresas para el adecuado logro de los objetivos y metas de la misma.

Los resultados obtenidos destacan que los gerentes que participaron en el estudio tienen
niveles altos de inteligencia emocional y niveles altos de compromiso organizacional, por eso
se puede afirmar que los mismos son exitosos de acuerdo a sus diversas habilidades y
fortalezas, y entre ellas estan estas 2 variables que son fundamentales para el mundo
empresarial. Que se hayan obtenido buenos resultados en este estudio no quiere decir que
necesariamente deberia haber correlacion entre las variables, simplemente se afirma que el
compromiso organizacional no depende necesariamente de la inteligencia emocional, es decir
las personas pueden estar muy comprometidas con su empresa, pero no necesariamente
pueden tener niveles altos de inteligencia emocional, a pesar de que hubo correlaciones
significativas entre las dimensiones de las variables, se puede decir que la inteligencia
emocional no es una variable determinante del compromiso organizacional en el caso de los
gerentes mas exitosos de Venezuela, de acuerdo a la revista GERENTES. Lo que si se puede
decir es que para tener mayor compromiso afectivo en los gerentes de la organizacion es

necesario desarrollar los niveles de inteligencia emocional de los mismos.

También se cruzaron las variables de estudio con las variables demograficas, para de esa

forma dejar claro si se mantenia el comportamiento de la variable original a nivel de cada
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categoria de cada una de las variables demograficas. En cuanto al sexo femenino se pudo
apreciar 1 correlacion significativa en la dimension compromiso afectivo y manejo de las
emociones, de los resultados se permite afirmar que dicha correlacién es positiva moderada.
Ahora bien, en el sexo masculino no se observo ninguna correlacion significativa, ya que el p-
valor de todos los resultados es > 0,05. Seguido de esto se procedi6 a correlacionar la otra
variable demogréfica, la cual es la edad en donde se obtuvo que en el grupo de edad de 30 a 39
afios 8 correlaciones significativas, pero a pesar de que tienen significacién son bajas, en el
grupo de edad de 40 a 49 afios solo se observa 1 correlacion y la misma es positiva moderada.
Finalmente en los grupos de edad de 50 a 59 afios y de 60 a 69 afios no se observaron

correlaciones significativas.

En general los resultados obtenidos fueron bastante buenos, ya que se demostro que los
gerentes tienen altos niveles de inteligencia emocional y compromiso organizacional, por ello
son exitosos y logran el éxito de las empresas, debido que poseen diversas habilidades que los

hacen ser superiores con respecto a otras personas.

Para finalizar se puede decir que tanto el objetivo general como los especificos fueron
alcanzados, ya que se logro determinar la relacion entre las variables, asi como tambien
determinar los niveles de inteligencia emocional y compromiso organizacional en los gerentes

mas exitosos de Venezuela de acuerdo a la revista GERENTE.

Es importante mencionar que los instrumentos se aplicaron a gerentes que trabajan para

distintas empresas, por tanto cada uno tiene distintas perspectivas.
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LIMITACIONES

Es importante mencionar una serie de limitaciones que se presentaron en el estudio para
poder llegar los resultados, dichas dificultades fueron superadas, es importante mencionar la
mismas para de esa forma entender de forma mas clara lo ocurrido y asi evitar para futuras

investigaciones cometer los mismos errores.

Inicialmente el estudio tuvo dificultades a la hora de contactar a los gerentes, ya que se
hizo via email y esto dificulté un poco el proceso ya que cost6 que las personas contestaran en
el tiempo que teniamos estipulado segun nuestro calendario. Se tuvo que enviar un par de
veces el recordatorio para que las personas contestaran los instrumentos, esto atraso el proceso
debido a que tuvimos que esperar 1 mes para lograr tener una cantidad de encuestas
representativa. Luego de que paso este tiempo en conjunto con el tutor, se pudo apreciar un
grave error a la hora de enviar los instrumentos via Google Drive, ya que como eran 2
instrumentos se enviaron en 2 links por separado, es decir 1 link para inteligencia emocional y
otro link para compromiso organizacional. Se creia que esto iba a facilitarle a las personas el
proceso de contestar las preguntas, pero no nos habiamos percatado de que esto era un error,
ya que no se tenia la certeza de que la persona habia contestado ambos instrumentos a la
misma vez, por tanto toco vaciar la informacion desde Google Drive y alli se pudo apreciar
que los dias y las horas no coincidian en las respuestas que habiamos obtenido, es decir
muchas de las personas no contestaron ambos links a la misma vez, por tanto no se sabia cuél
era la respuesta de cada persona. Al inicio nos desanimamos y tuvimos un poco de miedo ya
que creiamos que el tiempo no nos iba a alcanzar y que ademas las personas ya no iban a
volver a contestar los instrumentos si se los volviamos a enviar. Lo que se hizo fue volver a
colocar los instrumentos en el formato de Google Drive, pero esta vez ambos instrumentos en
un solo link y con todas las respuestas obligatorias, es decir que las personas para poder enviar
dicho formato debian contestar todas las preguntas al mismo tiempo. Luego de este proceso se
envio un correo explicandole a las personas las razones por las cuales se les estaba enviando
de nuevo el correo, asi como también ofreciendo disculpas por lo ocurrido y por tanta
molestia. Todo esto proceso nos llevd 1 mes mas, en donde se tuvieron que enviar 3

recordatorios, para de esa forma obtener una muestra representativa con respecto a la inicial.
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Siempre se respetd el anonimato y no se les exigié nada a los gerentes, los mismos
contestaron de forma voluntaria, ya que desde el inicio se les explicd que los fines eran

académicos y de investigacion.

Muchos de los gerentes encuestados enviaron un correo de confirmacion al momento de
contestar los instrumentos, otros no enviaron confirmacion, sino que contestaron de forma
directa el formulario. Ademas de ello varios gerentes nos hicieron saber que ya no contindian
en el pais, pero que si contintan trabajando para la misma empresa, pero con operaciones en el
exterior. Luego del inconveniente que tuvimos con los instrumentos algunos gerentes enviaron
correos de molestia por lo ocurrido, por lo que nos sentimos muy apenadas y les ofrecimos

nuestras mas sinceras disculpas.
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RECOMENDACIONES

A continuacion se presenta una lista de recomendaciones por parte de los investigadores
para ayudar de alguna u otra forma a que en otros estudios no se comentan los mismos errores,
y que de esa forma puedan culminar con éxito futuras investigaciones de esta misma

naturaleza.

e Al momento de realizar el estudio se deben tomar en cuenta el modo de aplicacién, es
decir si el mismo se va a realizar personal, via telefénica o via email, ya que en el caso de este
estudio los instrumentos se aplicaron via email y esto retraso los procesos debido a que las
personas se tardaron mucho tiempo en contestar, y no se pudo lograr que contestaran todos los
gerentes.

e Es importante revisar bien los instrumentos en conjunto con el tutor antes de proceder a
la aplicacion, ya que es posible que hayan errores en el mismo, y es mejor darse cuentan antes
para no perder tanto tiempo como en el caso de este estudio, que pudimos darnos cuenta de un
grave error en el Google Forms luego de que la gran mayoria de los gerentes habian
contestado, inicialmente obtuvimos 68 respuestas, luego de que se arreglo el error obtuvimos
59 respuestas y algunos correos de molestia por parte de los gerentes.

e Se recomienda aplicar dicho estudio en otras poblaciones distintas, 0 en gerentes que
pertenezcan a la misma organizacion, para de esa forma saber si el hecho de que pertenecieran
a empresas distintas pudo afectar en las respuestas, y de esa forma en las correlaciones.

e Por ultimo, se recomienda realizar el mismo estudio tomando en cuenta la variable

antiguedad, con distinta unidad de analisis a la aplicada en este estudio.
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10.

11.

12.

ANEXOS

ANEXO A

Escala del inventario inteligencia emocional de Sojo y Guarino (2006), segun el

modelo de Salovey y Mayer:

(CA): Completamente de acuerdo.
(DA): De acuerdo.

(D): Desacuerdo.

(CD): Completamente en desacuerdo.

Sé facilmente cuando estoy sintiendo rabia

Cuando estoy molesto por algo me tomo el tiempo necesario para
calmarme y pensar en la mejor accion a tomar

Me resulta facil deshacerme de pensamientos desagradables
Puedo reconocer las emociones en otros al observar su comportamiento

Cuando las cosas salen mal en mi casa soy yo quien anima a mi familia a
seguir adelante

Me doy cuenta de lo que los demas estan sintiendo al verlos a la cara

Ante una emergencia intento calmarme para ver las acciones mas
adecuadas

Me doy cuenta facilmente cuando mis amigos estan tristes

Puedo captar el estado de animo de un grupo cuando entro en un lugar
determinado

Cuando se presenta una emergencia soy quien calma a las demas
personas

Soy capaz de identificar mis emociones en distintas circunstancias

Me doy cuenta facilmente cuando mis amigos estan molestos

CA

CA

CA

CA

CA

CA

CA

CA

CA

CA

CA

CA

DA

DA

DA

DA

DA

DA

DA

DA

DA

DA

DA

DA

CD

CD

CD

CD

CD

CD

CD

CD

CD

CD

CD

CD
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13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

Puedo darme cuenta de inmediato cuando empiezo a perder el control de
mis emociones

Cuando hay mucho trabajo animo a mis comparieros a seguir adelante

Puedo captar los sentimientos de alguien aun si no los expresa
abiertamente

Se me hace facil darme cuenta del estado emocional de alguien al ver su
postura corporal

En las reuniones con mis amigos hago todo lo que pueda para que se
sientan bien

Me doy cuenta facilmente cuando me estoy enamorando

Se me hace facil darme cuenta del estado emocional de alguien al
escuchar su tono de voz

Cuando estoy en una discusion que se torna fuerte me calmo antes de
sequir

Generalmente puedo reconocer qué cosas desencadenan ciertas
emociones en mi

Generalmente logro ser paciente
Sé que emocion estoy experimentando si me sudan las manos

Aunque las cosas estén saliendo mal, intento ser entusiasta sobre el
futuro

Cuando mis amigos estan molestos yo logro calmarlos

Usualmente hago lo posible por entender qué motivos tienen las otras
personas para comportarse como lo hacen

Cuando mis padres estan alterados yo logro calmarlos

Con frecuencia me doy cuenta como se sienten los demas respecto a mi
Cuando estoy angustiado (a) sé exactamente por qué

Sé como me comporto frente a cada emocidn que experimento

Me doy cuenta facilmente cuando siento miedo

CA

CA

CA

CA

CA

CA

CA

CA

CA

CA

CA

CA

CA

CA

CA

CA

CA

CA

CA

DA

DA

DA

DA

DA

DA

DA

DA

DA

DA

DA

DA

DA

DA

DA

DA

DA

DA

DA

O U O ©O O

CD

CD

CD

CD

CD

CD

CD

CD

CD

CD

CD

CD

CD

CD

CD

CD

CD

CD

CD
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32.

33.

34.

Cuando estoy triste sé el motivo

Me doy cuenta qué emocidn estoy experimentando si me tiemblan las
manos

Cuando discuto con otras personas Yy estas se alteran las calmo antes de
seguir argumentando

CA DA D CD

CA DA D CD

CA DA D CD
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ANEXO B

Escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen:

1: Fuertemente en desacuerdo
2: Moderadamente en desacuerdo
3: Débilmente en desacuerdo
4: Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
5: Débilmente de acuerdo
6: Moderadamente de acuerdo
7: Fuertemente de acuerdo
& @ & (S 3 @ 3
) e |28, JJBEl. |28 |e
2cle8lczls825 88|25
L 8|2 5|8 3|2 5|8 B =8| 8
7
Si yo no hubiese invertido tanto de mi
1 mismo (a) en esta organizacion, yo
consideraria trabajar en otra parte
Aunque fuese ventajoso para mi, yo
2 no siento que sea correcto renunciar a
mi organizacion ahora
Si deseara renunciar a la organizacion
3 en este momento muchas cosas de mi
vida se verian interrumpidas
Permanecer en mi organizacion
4 actualmente es un asunto tanto de
necesidad como de deseo
c Si renunciara a esta organizacion

pienso que tendria pocas opciones
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Seria muy feliz si trabajara el resto de

° mi vida en esta organizacion
Me sentiria culpable si renunciase a
’ mi organizacion en este momento
8 Esta organizacion merece mi lealtad
Realmente siento los problemas de mi
° organizacion como propios
Yo no siento ninguna obligacién de
0 permanecer con mi empleador actual
Y0 no renunciaria a mi organizacion
11 ahora, porque me siento obligado con
su gente
Esta organizacion tiene para mi un
. alto grado de significacion personal
13 Le debo muchisimo a mi organizacion
No me siento como parte de la familia
o en mi organizacion
No tengo un fuerte sentimiento de
* pertenencia a esta organizacion
Una de las pocas consecuencias
importantes de renunciar a esta
0 organizacion seria la escasez  de
alternativas
Seria muy dificil para mi, en este
17 momento, dejar mi organizacion,
incluso si lo deseara
s No me siento emocionalmente

vinculado con mi organizacién

Fuente: (Figuera 2015, p.95- 96)
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ANEXO C

CARTA A LOS GERENTES

Buenas Tardes,

Espero se encuentre bien, mi nombre es Kassandra Farias Cl: 24.221.027 y me
encuentro realizando mi trabajo de grado en conjunto con mi compafiera Ana Maria Nufiez CI:
21.015.552, somos estudiantes de 5° afio de Relaciones Industriales en la Universidad Cat6lica
Andrés Bello (UCAB).

Actualmente estamos realizando nuestro trabajo de grado sobre La relacién entre la
Inteligencia Emocional y el Compromiso Organizacional en Gerentes de Venezuela. Y se esta
utilizando como apoyo la revista 100 Gerentes, de alli obtuvimos su nombre, cargo y empresa
para la que se encuentra trabajando. Ahora bien su contacto se consiguid mediante a una
investigacion exhaustiva en las diversas paginas web y también con la ayuda de la Licenciada
Lissi contreras que nos prestd de la forma mas sincera, su ayuda para poder lograr con éxito

nuestro proposito, orientandonos con sus conocimientos en la materia y en la revista.

Se tom6 como unidad de analisis a los 100 Gerentes méas exitosos de Venezuela, de
acuerdo a la revista Gerente, ya que nos parece atractivo poder tener su opinion acerca de
cémo manejan su dia a dia en las organizaciones y si su inteligencia emocional determina su
compromiso, ya que son personas muy exitosas en lo que realizan. Para nosotras es un Honor
poder contar con sus respuestas. EI objetivo general de nuestra investigacion es “Determinar la
relacion que existe entre la inteligencia emocional y el compromiso organizacional en el caso

de Gerentes de diversas empresas de Venezuela”.

Nuestra intencién es simplemente enviarle un cuestionario virtual con preguntas y
opciones de respuesta que van de acuerdo a los objetivos de nuestra investigacion, la misma es
totalmente andnima. Es necesario contestar las preguntas con la mayor sinceridad posible, para
de esa forma poder obtener resultados validos y confiables que permitan el éxito de nuestro

proyecto.
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Si desea alguna otra informacion acerca de nosotras no dude en contactarnos y con
gusto les daremos més informacion acerca de nuestro proyecto de tesis. Recuerde que usted es
de gran ayuda para nosotras, ya que al contestar el cuestionario estd aportando para
permitirnos lograr nuestra meta al culminar con éxito dicho proyecto y asi poder culminar con

nuestra carrera.

A continuacion se colocaran 2 links que corresponden a las encuestas que deseamos
contesten, son 2 instrumentos: EI 1° corresponde a la escala del inventario inteligencia
emocional de Sojo y Guarino (2006), segun el modelo de Salovey y Mayer; y el 2°
corresponde a la escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen.

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSchJShWty5vZGet2uGCCd4cBLOvCFeJ
XL Xjl2GjTikB3G-yqg/viewform

NOTA: Por favor contestar todas las preguntas, ya que son todas distintas y

necesarias para culminar nuestro trabajo de grado

Mil gracias por su atencion, y por regalarnos un rato de su valioso tiempo. Esperamos

que tengan feliz dia y una provechosa semana cargada de mucho éxito.

Saludos

ATT:

Kassandra Farias Teléfono: 0414-028-80-50
Ana Maria NUnez Teléfono: 0412-953-38-77
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ANEXO D

AGRADECIMIENTO A LOS GERENTES

Kassandra Farias De Sousa
Ana Maria Nufiez Oquendo
Estudiantes de Relaciones Industriales UCAB
Caracas, 3 de Septiembre de 2018
Estimado Sr (a):

Nos dirigimos a usted para manifestarle nuestro agradecimiento por el tiempo y la
atencion brindada en relacion a nuestro trabajo de grado sobre la relacion entre la Inteligencia
Emocional y el Compromiso Organizacional en Gerentes de Venezuela, su opinion resulto ser
muy importante para nosotras ya que logro apoyarnos en este gran paso en nuestra vida y asi
poder culminar con éxito nuestra carrera. Muchisimas gracias por tomarse un rato de su
valioso tiempo para contestar nuestro instrumento. De acuerdo a los resultados obtenidos en
este estudio se puede evidenciar que los puntajes totales de la inteligencia emocional y el
compromiso organizacional no tienen relacion entre si, pero se puede apreciar que existe
relacion significativa entre el puntaje total de la inteligencia emocional y sus 3 dimensiones
con la dimension compromiso afectivo. Los resultados indican que para obtener mas
compromiso afectivo en los gerentes es necesario desarrollar la inteligencia emocional en los
mismos. Esperamos que este estudio sea de gran ayuda para el dia a dia de las empresas, Si

desea una copia del mismo, favor solicitarlo a través de este correo.

Disculpe los inconvenientes presentados y las molestias ocasionadas, esperamos que

tenga un feliz dia y una provechosa semana. Nuevamente gracias. Que Dios lo bendiga.

Atentamente:
Kassandra Farias de Sousa

Ana Maria Nufiez Oquendo
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