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RESUMEN EJECUTIVO

La investigacion sobre: “Inteligencia emocional y rendimiento laboral, en los
colaboradores de la Empresa Hidrotecnologia en la ciudad de Ambato”, tiene
como finalidad optimizar la atencidn y servicio al cliente para obtener la aptitud y
excelencia, mejorando la dinamica competitiva, orientandose al rendimiento
laboral, beneficiando en el control de sus propias emociones, para comprender los
sentimientos de los demaés; en el crecimiento socio afectivo, y en los valores
éticos, posibilitando la expresividad de emociones, sentimientos y sensaciones,
promoviendo el trabajo en equipo, estimulando el buen clima laboral, afecto e
interacciones positivas; facilitando las formas de expresion y comunicacion
estimulando la confianza en el cumplimiento de funciones laborales encaminando
el proceso integral, cognitivo, afectivo, desarrollando su nivel de proactividad,
contribuyendo un trabajo armonioso y eficiente; en la metodologia aplicada
sobresale el enfoque cualitativo, cuantitativo, aplicAndose la modalidad de
investigacion bibliogréfica, documental, de campo, los niveles o tipos utilizados
son el descriptivo porque permite describir el problema en sus causas como en sus
consecuencias, el explicativo porque se expone la realidad investigada en el
contexto promoviendo soluciones alternativas que estimulen el aprovechamiento
de oportunidades para fortalecer el autoestima, alcanzando la satisfaccion laboral.

Descriptores: Inteligencia Emocional, desempefio laboral, crecimiento,
desarrollo, clima laboral, sentimientos, aptitudes, proactividad, eficiente
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TOPIC: Emotional intelligence and job performance, employees of the company

Hydrotechnology Ambato

AUTOR: Nelson Mauricio Viera Robayo
DIRECTORA: Dr. Mg. Irma Edith Ortiz Mora

EXECUTIVE SUMMARY

Research on: Research on: Emotional intelligence and job performance,
employees of the Company hydrotechnology in Ambato", aims to optimize care
and customer service for fitness and excellence, improving the competitive
dynamics, performance oriented labor, benefiting in control of their own
emotions, to understand the feelings of others; growth in the socio affective, and
ethical values, enabling the expression of emotions, feelings and sensations,
promoting teamwork, promoting a good working environment, affection and
positive interactions; facilitating forms of expression and communication by
stimulating confidence in the performance of job functions integral routing,
cognitive, emotional process, developing their level of proactivity, contributing a
harmonious and efficient work; the methodology stands qualitative, quantitative
approach, applying the method of bibliographical research, documentary field,
levels or types used are descriptive because it allows to describe the problem in its
causes and its consequences, the explanatory because it exposes the actually
investigated in the context promoting alternative solutions that encourage taking
advantage of opportunities to strengthen esteem, achieving job satisfaction

Descriptors: Emotional Intelligence, job performance, growth, development,

working environment, feelings, skills, proactive, efficient.
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INTRODUCCION

El tema denominado: “Inteligencia emocional y rendimiento laboral, en los
colaboradores de la empresa Hidrotecnologia en la ciudad de Ambato” ,
resaltando su importancia en el fortalecimiento del comportamiento y el
rendimiento laboral; considerando que el autoestima es importante en la vida del
trabajador, favoreciendo en el bienestar psiquico, en las relaciones sociales y en

las relaciones interpersonales.

La investigacion es trascendental para fortalecer la atencién, servicio y
comunicacion para el cliente interno como el externo, beneficiando en el control
de sus propias emociones mediante el desarrollo de la inteligencia emocional que

permite comprender las percepciones de los demas.

El presente trabajo investigativo consta de seis capitulos, desarrollados de acuerdo
las normas y lineamientos establecidos en la Facultad de Ciencias Humanas y de

la Educacion, para la modalidad de tesis.

CAPITULO 1. El Problema, trata sobre la contextualizacion del problema desde
un enfoque macro, meso y micro de la investigacion, el analisis critico se
desarrolla en base a estudios de las causas y efectos, permitiendo establecer la
prognosis y formulacion del problema con sus respectivas interrogantes; las
delimitaciones del problema en sus niveles: cognitivo, espacial, temporal;

finalmente se concluira con la justificacién y objetivos de la investigacion.

CAPITULO II. El Marco Teorico, se realiza un estudio minucioso sobre los
antecedentes investigativos, la Fundamentacion Filosofica, Epistemoldgica,
Pedagogica, Axiologica, Psicologica, Sociologica, y Legal; comprende las
categorias fundamentales con una constelacion de ideas con sus respectivas

variables dando lugar la hipotesis y sefialamiento de variables.



CAPITULO I11. Metodologia de la investigacion con sus enfoques: cualitativo,
cuantitativo, la modalidad: bibliografica documental, de campo; sus niveles
descriptivo, exploratorio, asociacion de variables; poblacion y muestra,
plantedndose las técnicas e instrumentos, la operacionalizacion de variables, el
plan de recoleccion de la muestra, el plan para el procesamiento y andlisis de la

informacion.

CAPITULO IV. Analisis e interpretacion de resultados incluye tablas, gréficos,
analisis e interpretacion; las interrogantes planteadas en los diferentes
cuestionarios, verificacion de la hipdtesis; planteamiento y la aplicacion de la
férmula del Chi cuadrado, finalmente se visualiza la zona de aceptacién y rechazo

de la hipdtesis.

CAPITULO V. Hace referencia a las conclusiones y recomendaciones de acuerdo
al analisis estadistico de los datos de la investigacion, estableciéndose el

planteamiento y realizacion de la propuesta.

CAPITULO VI. Denominado propuesta, contiene: datos informativos,
antecedentes de la respuesta, justificacion, objetivos, andlisis de factibilidad,
fundamentacion, metodologia, modelo operativo, administracion, dando solucion

al problema.

Finalmente se concluye con la bibliografia, Web grafia y anexos respectivos;
especificando el fundamento documental a utilizarse en el desarrollo del trabajo,
haciéndose referencia a sitios webs, blogs o portales de internet, en los anexos se

presenta documentos referentes al trabajo.



CAPITULO |
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Tema de Investigacion

“Inteligencia emocional y rendimiento laboral, en los colaboradores de la empresa

Hidrotecnologia en la ciudad de Ambato”

1.2. Planteamiento del Problema

1.2.1. Contextualizacién

A nivel mundial, a partir de 1995 Daniel Goleman introdujo el revolucionario
concepto de la inteligencia emocional al mundo, todo un movimiento global ha
surgido con el objetivo de llevar el coeficiente emocional, por las siglas en inglés
de “Emotional Quotient” a la practica; sin embargo actualmente innumerables
empresas multinacionales, instituciones, agencias gubernamentales, comunidades
no han adoptado précticas y principios de Inteligencia Emocional, que favorezcan

en el rendimiento laboral, dificultando el cumplimiento de metas empresariales.

Segun: (Sarrion Soro, 2009, p. 4). La inteligencia emocional permite
valorar al trabajador, considerando su desempefio a nivel
organizacional, resaltando su importancia en la adquisicion de
experiencias significativas, teniendo como finalidad fomentar la
autoestima, mejorar el trabajo en equipo, incremental el nivel de
produccion, la eficiencia y la eficacia.

La inteligencia emocional en el mundo empresarial al no ser fortalecida, genera
limitaciones no solo en el desempefio laboral, sino también personal y profesional;
repercutiendo en las emociones, en la expresion, en la capacidad de aprendizaje;
deteriorando las habilidades de crecimiento y productividad, dificultando la

capacidad para reconocer los propios sentimientos y los ajenos.



En el Ecuador los empresarios y jefes de Talento Humano consideran necesario la
estimulacion de la inteligencia emocional, desafortunadamente la insuficiente
aplicacion de actividades, estrategias que fortalezcan la inteligencia emocional ha
perjudicado en el alcance de objetivos empresariales, afectando en la evaluacion

de las probabilidades de éxito actuales y futuras.

Para: Aguilar, (2013), p. 123. La inteligencia emocional se constituye
en una herramienta para los lideres gerenciales y administrativos que
tienen como finalidad mejorar la atencion y servicio al cliente para
alcanzar la calidad y excelencia, fortaleciendo la dindmica
competitiva, orientdndose al rendimiento laboral, favoreciendo en la
toma de conciencia de sus propias emociones, para comprender los
sentimientos de los demas.

En diferentes empresas se ha implementado Psicélogos Industriales dentro
del Departamento de Talento Humano y desarrollando estrategias que
permitan contar con un personal que tenga conocimiento para manipular sus
estados de animo con la finalidad de que el rendimiento laboral sea el
adecuado; sin embargo, es un proceso que tiene sus inicios recientemente lo
que genera ausencia de liderazgo y habilidad para trabajar en equipo

afectando en el rendimiento laboral.

En la empresa Hidrotecnologia, el escaso conocimiento en la aplicacion de
estrategias que favorezcan en la inteligencia emocional ha limitado la motivacion,
perjudicando en la productividad, en el trabajo en equipo; deteriorando el alcance

de objetivos, influyendo negativamente en las relaciones interpersonales.

Las relaciones laborales conflictivas perjudican en la autorregulacion, en el
conocimiento de las cualidades, emociones y su manejo dando lugar a presiones y
frustraciones demostrando una posicion insatisfactoria disminuyendo las
aptitudes, capacidades o habilidades, estimulando un ambiente negativo y poco

gratificante en el entorno laboral en el que desempefian sus funciones.
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1.2.2. Andlisis Critico

En la Empresa Hidrotecnologia, de la ciudad de Ambato, la insuficiente
inteligencia emocional afecta en el rendimiento laboral, disminuyendo en la
productividad, la capacidad de pensar, analizar, establecer soluciones a problemas

empresariales, generando desacuerdos que perjudican en el clima laboral.

Las inadecuadas relaciones interpersonales generan limitaciones en la toma de
decisiones y resolucion de problemas de forma efectiva, perjudicando en el
cumplimiento de funciones, repercutiendo en las actividades empresariales,

deteriorando la imagen y prestigio empresarial

Ademas, la insuficiente aplicacion de estrategias motivacionales promueve el
incumplimiento de metas y objetivos empresariales, perjudicando en la estabilidad
laboral, influyendo negativamente en el trabajo en equipo, en la confianza,

autoestima, y optimismo condicionando el esfuerzo fisico y mental.

El escaso desarrollo de destrezas sociales, origina dificultades en el manejo de
conflictos empresariales, condicionando el progreso en las competencias
cognitivas, afectando en el nivel intelectual, en la expresion, dando lugar a la

depresidn, al estrés, y al aislamiento en el cumplimiento de funciones.

La inexistencia de planes de capacitacion que favorezcan en el desempefio laboral
produce inflexibilidad en el manejo de situaciones de cambio, ocasionando en la
adaptabilidad, confianza, seguridad, valoracién personal, disminuyendo la
responsabilidad en el desempefio de tareas, reduciendo la productividad, la

eficiencia, eficacia y efectividad.

1.2.3. Prognosis
De no darse solucion al problema planteado continuara la insuficiente inteligencia

emocional generando dificultades en el rendimiento laboral, en los colaboradores
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de la empresa Hidrotecnologia en la ciudad de Ambato, provocando a futuro
limitaciones en la toma de decisiones y resolucion de problemas de forma
efectiva; ademés en un futuro permanecera el incumplimiento de metas y
objetivos empresariales, seguira la dificultad en el manejo de conflictos

empresariales, subsistira la inflexibilidad en el manejo de situaciones de cambio.

1.2.4. Formulacién del Problema.

¢De qué manera incide la inteligencia emocional en el rendimiento laboral en los

colaboradores de la empresa Hidrotecnologia de la ciudad de Ambato?
1.2.5. Preguntas Directrices
e Cudles son las estrategias utilizadas para el fortalecimiento de la
inteligencia emocional en los colaboradores de la Empresa

Hidrotecnologia en la ciudad de Ambato?

e ;Cuéles son las causas que afectan al rendimiento laboral de los

colaboradores de la Empresa Hidrotecnologia en la ciudad de Ambato?

e (Existe una alternativa de solucién al problema planteado: Insuficiente
inteligencia emocional y rendimiento laboral, en los colaboradores de la
empresa Hidrotecnologia de la ciudad de Ambato?

1.2.6. Delimitacién del problema

1.2.6.1. Delimitacién de contenido

Campo: Empresarial
Area: Psicologia Industrial
Aspecto: Inteligencia emocional / rendimiento laboral

7



1.2.6.2. Delimitacion espacial

El presente trabajo se efectuara en la Empresa Hidrotecnologia con la siguiente

ubicacion:

Parroquia: La Merced
Canton: Ambato

Provincia:  Tungurahua.

1.2.6.3. Delimitacion temporal

La investigacion comprende el periodo, Octubre 2014 - Febrero 2015

1.3. Justificacion

La presente investigacion se justifica porque pretende apoyar a los trabajadores
empresariales en el fortalecimiento de la inteligencia emocional, considerando
relevante el mantener un adecuado clima laboral, sobresaliendo el trabajo en

equipo, la integracion y el cumplimiento de metas y objetivos.

La investigacion es de interés al favorecer en la conciencia emocional,
fortaleciendo la autovaloracion, mejorando el autoconfianza, conllevando al
autocontrol de las emociones, desarrollando la confiabilidad, la conciencia, el

compromiso Yy su adaptacion a diversos cambios e innovaciones en la empresa.

La investigacion es de importancia tedrica préctica, porque el contenido
cientifico, las ideas, expresiones seran de utilidad para trabajos similares; ademas
en el campo empresarial conlleva a la comprension entre los trabajadores,
apoyandose mutuamente para el desarrollo personal, profesional; estimulando el
servicio de orientacién hacia una mayor productividad; alcanzando la eficiencia y

eficacia.



El trabajo presentado es novedoso, al potenciar la diversidad en la expresion de
ideas, pensamientos, emitiendo juicios de valor que aportan en la toma de
decisiones, favoreciendo en la comunicacion efectiva, desarrollando la capacidad
para escuchar, comprender, reflexionar, analizar y establecer alternativas de

soluciones a problemas en el campo laboral.

El tema presentado es de utilidad en el manejo de conflictos, favoreciendo en el
liderazgo, en las relaciones interpersonales, mejorando la cooperacion,
desarrollando valores como la solidaridad, el respeto, el cumplimiento y la

responsabilidad ante el progreso empresarial.

El impacto, se ve reflejado en el progreso de las capacidades laborales, donde el
equipo de trabajo contribuye en la planificacion, organizacion, control y
evaluacion de actividades, enfocandose en la mejora continua tanto de la

produccion como del servicio.

La investigacion es Factible, resaltando que el investigador posee las habilidades,
destrezas, conocimientos, para su efectividad; ademas posee el recurso humano,
material, tecnoldgico y su financiamiento; se manifiesta el apoyo incondicional de

los colaboradores de la empresa Hidrotecnologia de la ciudad de Ambato.

Entre los beneficiarios, se mencionan como directos a los colaboradores del area
Administrativa y del area operativa; teniendo como beneficiarios indirectos a los

clientes internos como externos.

1.4. Objetivos

1.4.1. Objetivo General

Investigar la incidencia de la inteligencia emocional en el rendimiento laboral en
los colaboradores de la Empresa Hidrotecnologia en la ciudad de Ambato
9



1.4.2. Objetivos Especificos

e Determinar las estrategias utilizadas para el fortalecimiento de la
inteligencia emocional en los colaboradores de la Empresa

Hidrotecnologia en la ciudad de Ambato.

e Analizar las causas que afectan al rendimiento laboral de los colaboradores

de la Empresa Hidrotecnologia en la ciudad de Ambato.
e Proponer una alternativa de solucién al problema planteado: Insuficiente

inteligencia emocional y rendimiento laboral, en los colaboradores de la

Empresa Hidrotecnologia en la ciudad de Ambato.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacion

En la Empresa Hidrotecnologia en la ciudad de Ambato, no se han encontrado
trabajos relacionados con el tema de investigacion, sin embargo en la biblioteca
de la Facultad de Ciencias Humanas y de la Educacion de la Universidad Técnica

de Ambato se han encontrado temas similares detallados a continuacion:

Tema: La Inteligencia emocional y su incidencia en la productividad laboral del
personal de la Direccion Nacional de Registro de Datos Publicos en su

agencia Matriz cantdn Quito, provincia de Pichincha.

Autora: Miriam Del Pilar Rueda Gonzalez

Tutora: Psic. Educ. Mg. Paulina Margarita Ruiz Lopez

Objetivos:

Diagnosticar el estado emocional del personal que labora en la Direccion Nacional
de Registro de Datos Publicos en su agencia matriz, cantén Quito, provincia de

Pichincha.

Identificar el desarrollo comportamental y la productividad laboral en el personal
de la Direccién Nacional de Registro de Datos Publicos.

Disefar una alternativa de solucién a la problematica de la inteligencia emocional

y su incidencia en la productividad laboral en el personal de la Direccion Nacional

de Registro de Datos Publicos.
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Conclusiones:

Se concluye que efectivamente los funcionarios de la Direccién Nacional de
Registro de Datos Publicos, en su Agencia Matriz, Canton Quito, Provincia de
Pichincha, no suelen reconocer sus errores cuando se han equivocado y esto a su
vez repercutira en su desenvolvimiento laboral, se generard un ambiente de

trabajo inadecuado.

El personal no conoce los lineamientos institucionales, es decir en muchas
ocasiones no conoce ni sus obligaciones mucho menos sus derechos, esto provoca
que no se desenvuelva adecuadamente dentro de su puesto de trabajo y no pueda
dar solucion a problemas de la vida real.

Se establece que no existe en la institucion jefes prepotentes, autoritarios, se rige a
un sistema tradicionalista donde existe presién, causando inestabilidad,

provocando problemas en sus relaciones interpersonales.

La presente investigacion aporta para mejorar el trabajo a realizarse, apoyando en
la solidaridad, trabajo en equipo, autoestima, independencia en la solucion de
problema, en el cumplimiento de tareas y actividades asignadas; alcanzado el

control de emociones.
Tema: La Inteligencia Emocional y su influencia en el Rendimiento laboral del
personal administrativo de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad

Técnica de Ambato del cantén Ambato.

Autora: Irene Carola Segovia Rivadeneira

Tutor: Lic. Mg. Maria Gabriela Romero Rodriguez

12



Objetivos:

Identificar los factores predominantes que interfieren en el rendimiento laboral.

Conocer como maneja la inteligencia emocional el personal administrativo de la

Facultad de Ciencias de la Salud.

Proponer una alternativa de solucion para que el personal administrativo de la
Facultad de Ciencias de la Salud maneje adecuadamente sus emociones y de tal

manera mejore su rendimiento laboral.

Conclusiones:

Se concluye que una vez analizado el chi cuadrado se acepta la hipotesis
alternativa, verificAndose de tal manera que la inteligencia emocional si influye en
el rendimiento laboral del personal administrativo de la Facultad de Ciencias de la
Salud.

Se ha identificado que los factores predominantes que interfieren en el
rendimiento laboral del personal administrativo de la Facultad de Ciencias de la
Salud de la Universidad Técnica de Ambato son el estrés, el clima organizacional
en el que se desenvuelven diariamente, falta de trabajo en equipo, compafierismo,

entre otras.

El personal administrativo de la Facultad de Ciencias de la Salud maneja
inadecuadamente la inteligencia emocional, puesto que desconocen la importancia

de la misma para su desarrollo personal y profesional.

Asi mismo, se concluye la necesidad de plantear y ejecutar una solucién, a fin de
que el personal administrativo de la Facultad de Ciencias de la Salud maneje y

controle sus emociones correctamente.
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Tema: La Inteligencia Emocional y su Incidencia en la comunicacion
interpersonal de Docentes y Estudiantes de secundaria de la Unidad Educativa
Juan Ledn Mera “La Salle” de la ciudad de Ambato, durante el segundo quimestre
del 2012.

Autora: Adriana Nataly Lascano Lépez

Tutor: Ing. Fabricio Valencia

Objetivos:

Diagnosticar la utilizacion de la inteligencia emocional de estudiantes de la
Unidad Educativa Juan Leén Mera “La Salle”.

Analizar las formas de comunicacion interpersonal de estudiantes.

Proponer una alternativa que contribuya a la solucién del problema.

Conclusiones:

La mayoria de docentes consultados saben lo que es la Inteligencia Emocional con
el 91%, ademas han recibido capacitacion en esta area del conocimiento como lo
revela el 72%, ademéas se nota la necesidad e importancia por aplicar los
conocimientos en Inteligencia Emocional como lo demuestra la entrevista

realizada a la Vicerrectora de la Unidad Educativa Juan Leon Mera “La Salle”.

Segun docentes conocen lo que es la Comunicacion Interpersonal con el 97%, a su
vez permiten que sus alumnos expresen todo lo que desean comunicar con un
94%, mencionan ademas que al comunicarse con sus alumnos utilizan expresiones
verbales y no verbales con un 72%, considerando parte importante que la
utilizacion precisa del lenguaje y comunicacion mejora las relaciones entre su

alumnos con un 97%.
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Hace uso 6ptimo del lenguaje verbal como lo revela el 75% de los estudiantes
consultados; se optimiza el uso de materiales como videos, fotografias para
explicar algin tema determinado como lo demuestra el 74%, no les es posible
expresar todo cuanto quieren comunicar con un 55%, no les es permitido trabajar

en equipo con un 54%.

2.2. Fundamentacion Filoséfica

Segun; Aguilar, Campo Elias, 2013, p. 54. “La inteligencia emocional
en el campo laboral aporta en el cumplimiento de tareas, agrupando
concepciones que promueven la exploracion del conocimiento
vinculandose las habilidades y destrezas para mediante el trabajo en
equipo alcanzar metas comunes, teniendo presente los objetivos
empresariales.

La presente investigacion se fundamenta en el paradigma critico propositivo con
enfoque social. Critico, porque en la redaccion se emiten juicios de valor que
favorecen en el conocimiento cientifico; propositivo porque se propone

alternativas de solucion a problemas empresariales.

2.2.1. Fundamentacion Epistemoldgica

“La inteligencia emocional al favorecer en el rendimiento laboral
fortalece la capacidad de controlar y regular las emociones de los
trabajadores en si mismo; desarrollando las habilidades para resolver
problemas de manera pacifica, sobresaliendo la tolerancia y la
comprension, alcanzando el bienestar laboral, personal y profesional
guiando el pensamiento y la accion” Lapierre, A. 1997, p. 67.

La inteligencia emocional favorece en el progreso de las relaciones
interpersonales desarrollando la habilidad del conocimiento individual,
reconociendo su identidad, favoreciendo en la autoestima; promoviendo un

desenvolvimiento de eficiente en la empresa.
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2.2.2. Fundamentacion Axioldgica

“En la empresa actual, se ha visto necesario volver a retomar ciertos
parametros, valores y el adecuado manejo de emociones de los
trabajadores, para evitar en las empresas altos indices de estrés, faltas
de fuente de trabajo, transito vehicular, problemas de otra indole como
violencia intrafamiliar provoca en los seres humanos una reaccion
negativa” Carretero, Mario. 1999, p. 70.

Las emociones son vitales para el desarrollo personal y sobretodo profesional,
resaltando su enfoque hacia la valoracion de la inteligencia de las personas,
teniendo como fortaleza el conocimiento de las propias emociones, la capacidad
de controlarlas, la capacidad de motivarse asi mismo, el reconocer las emociones

ajenas y el control de las reacciones.

2.2.3. Fundamentacion Ontologica

“El ser humano ha desarrollado la capacidad para su progreso, siendo
la inteligencia quien ayuda a reconocer sus emociones, en
determinados contextos, pudiendo ser el contexto familiar, social y el
laboral; demostrando en éste ultimo capacidad para manejar las
relaciones empresariales, alcanzando la comunicacion efectiva,
social, para determinar el comportamiento de las personas del
entorno” Wallon, H, (1974, p. 73).

Para fomentar las relaciones del ser humano en el campo laboral es importante las
capacitaciones continuas, teniendo como enfoque alcanzar el éxito empresarial
superando las dificultades y limitaciones incrementando la mano de obra

calificada.

2.3. Fundamentacion Legal

De acuerdo a la Constitucion del Ecuador de 2008 en la Seccidn Octava referente
al Trabajo y Seguridad Social en el articulo 33 se menciona que “el trabajo es un

derecho y deber social, y un derecho economico, fuente de realizacion personal y
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base de la economia”. “El Estado garantizara a las personas trabajadoras el pleno
respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y

el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado”.

Asi mismo, en el articulo 33 la Constitucion decreta que “el trabajo es un derecho
y un deber social, y un derecho econémico, fuente de realizacion personal y base
de la economia”. “El Estado garantizara a las personas trabajadoras el pleno
respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y

el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado”.
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2.4. Categorias Fundamentales

Cultura Organizacional Capacitacion Laboral

Clima Organizacional Evaluacion 'y

Desemperio

Rendimiento
Laboral

Inteligencia
Emocional

A
v

VARIABLE INDEPENDIENTE

VARIABLE DEPENDIENTE

Gréfico N° 2: Red De Inclusiones Conceptuales
Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio
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2.4.1. Constelacién de lIdeas (Variable Independiente)
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Gréfico N° 3: Constelacion de ideas Variable Independiente
Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio

19



2.4.2. Constelacién de Ideas (Variable Dependiente)
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Gréfico N° 4: Constelacion de ideas Variable Dependiente
Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio
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2.4.3. Fundamentacién Tedrica. Variable Independiente

2.4.3.1. Inteligencia emocional

2.4.3.1.1. Definicién

Segln Goleman (1995), “la Inteligencia Emocional es la capacidad de
controlar y regular los propios sentimientos, comprender los
sentimientos de los deméas y usar la emocién o sentir el conocimiento
para guiar los pensamientos y las acciones”. Por otro lado, Bar-On
(2002) la define como la capacidad de percibir, integrar, comprender
y manejar las emociones que tienen que ver con la comprension de
uno mismo y de los demas, y hacer frente con mas éxito a las
exigencias ambientales.

De acuerdo con la Revista de educacion (2003, p. 99) cita a los autores
Salovey y Mayer (1990) definia la Inteligencia Emocional como:
“Una parte de la Inteligencia Social que incluye la capacidad de
controlar nuestras emociones y la de los demas, discriminar entre ellas
y usar dicha informacion para guiar nuestro pensamiento y nuestros
comportamientos”.

La habilidad para percibir, valorar y expresar emociones con exactitud, la
habilidad para acceder y/o generar sentimientos que faciliten el pensamiento; la
habilidad para comprender emociones y el conocimiento emocional y la habilidad

para regular emociones promoviendo un crecimiento emocional e intelectual

Los principales modelos que han afrontado la Inteligencia Emocional son dos; el
modelo mixto y el modelo de habilidad. Los modelos mixtos combinan
dimensiones de personalidad como el optimismo y la capacidad de

automotivacion con habilidades emocionales.

2.4.3.1.2. Principios

La Inteligencia Social transforma la quimica emocional compartida desde un

rango hostil hasta otro positivo. Los ingredientes fundamentales de la inteligencia
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emocional pueden agruparse en dos grandes categorias, la conciencia social (es
decir lo que sentimos hacia los demas) y la aptitud social (es decir, lo que

hacemos con esa conciencia)”.

Segun; el Diccionario soviético de filosofia, 2006, p. 193. «“ La
inteligencia emocional fortalece la conciencia Social es un proceso
cognitivo de atencion, reflexion y analisis de lo que pasa a nuestro
alrededor, para preocuparnos por los problemas que afligen a las
personas que comparten la época histérica que nos toca vivir, y tratar
de alguna manera de remediarlos, con actitud cooperativa y
desinteresada”

La inteligencia emocional la podemos clasificar y entender mediante los

siguientes principios:

Percepcidon: Captar a través de los sentidos la imagen de objetos, alcanzando el
desarrollo de la atencion y la memoria favoreciendo el sentido de la propia
identidad, constituyendo un marco de referencia para interpretar la realidad, a

través de experiencias adquiridas en el contexto.

Retencion: Indica los tipos de memoria, sobresaliendo la retentiva que es la
capacidad de retener informacién y también el recuerdo, que es la capacidad de
acceder a la informacion ya incorporada, caracterizdndose por influir en el
rendimiento laboral, favoreciendo en la motivacion, en el trabajo en equipo y el

cumplimiento de metas y objetivos.
Analisis: Incluye en reconocimiento de pautas, fortaleciendo en el trabajador el
conocimiento de si mismo, fortaleciendo las expectativas, contribuyendo a la

salud y equilibrio psiquico, alcanzando el autoconcepto y la valoracion.

Emision: Es la forma en que el ser humano establece lazos de comunicacion,

pudiendo ser: la comunicacion verbal, actitudes, comunicacion no verbal.
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Control: Se refiere a las funciones mentales y fisicas, donde el hombre y es capaz
de auto-regularse en la expresion de sus impulsos para solucionar los problemas
de manera pacifica, obteniendo un bienestar para si mismo y para los demas; es

también guia del pensamiento y de la accion.

2.4.3.1.3. Componentes

Segun Goleman, 2006, p. 91 “La inteligencia emocional estd compuesta por:

Conciencia de uno mismo: hace referencia al conocimiento o identificacion de

nuestras propias emociones y a como nos afectan éstas.

Autorregulacion: es la habilidad que nos permite controlar o redirigir nuestros
impulsos y estados de &nimo. Permite no dejarnos llevar por las emociones del

momento.

Motivacién: es la habilidad que nos permite dirigir las emociones hacia un
objetivo que nos permita mantener la motivacion vy fijar nuestra atencion en las

metas y no en los obstéaculos.

Empatia: habilidad para entender las emociones de los demas y para tratar a las

personas de acuerdo con sus reacciones emocionales.

Habilidades sociales: es la habilidad para manejar y construir relaciones con los

demas y encontrar un espacio comun.

2.4.3.1.4. Tipos

Segun: Vasquez, C. 2013. p. 38. La inteligencia emocional forma parte de las
inteligencias multiples de Gardner; mencionandose las siguientes como fortaleza

para el desempefio en el campo laboral:
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Inteligencia Logica — matematica: Es el talento para llevar a cabo procesos, como
lo dice su nombre, ldgicos, abstractos, concretos, numéricos y que involucran en
si mismos una serie de procedimientos matematicos, ejemplos de personas con
una inteligencia matematica desarrollada son: fisicos, quimicos, actuarios,

ingenieros en computacion, etc.

Inteligencia verbal- linglistica: Es la aptitud y facilidad para la expresion oral o
escrita. Ejemplos de estas personas con una alta inteligencia verbal son:

comunicélogos, escritores, maestros, locutores, etc.

Inteligencia espacial: La inteligencia espacial, es también Ilamada visual, pues se
desarrolla a traves del sentido de la vista. Se refiere a la habilidad para ubicar y
ubicarse correctamente en el espacio, para lograr imaginar coémo se vera un disefio

concretado en la realidad, para proyectar planos, etc.

Segun: Véasquez, C. 2013. p. 38. Ejemplos de personas con inteligencia espacial

desarrollada son: arquitectos, decoradores, disefiadores, etc.

Inteligencia musical: La inteligencia musical se Ilama también auditiva, pues se
desarrolla a través del sentido de la audicidn. Se refiere al talento y a la facilidad
para la musica, los instrumentos musicales, los idiomas, etc. Ejemplos de esta
inteligencia son: el aprendizaje memoristico con rimas, la facilidad para la
composicion musical y el poder “tocar un instrumento de oido”, el aprendizaje de

varios idiomas, etc.

Inteligencia Kinestésica: También Ilamada fisica o corporal pues se da por medio
del cuerpo, es la capacidad de combinacion muscular fina y gruesa de distintas
partes del cuerpo. Implica el aprendizaje a base de todo tipo de movimientos, la

facilidad para las manualidades, la danza y los deportes.
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Segun: Vasquez, C. 2013. p. 38. Ejemplos de esta inteligencia desarrollada lo

encontramos en: deportistas famosos como bailarines etc.

Inteligencia interpersonal: Es la aptitud para relacionarse adecuadamente y
comunicarse asertivamente con los demas para trabajar en equipo etc. Vemos esta
inteligencia desarrollada en personas muy extrovertidas y con facilidad para

interactuar en todo tipo de ambientes.

Inteligencia intrapersonal: Como su nombre lo implica se refiere a la facilidad o el
gusto por descubrir el aspecto espiritual en los acontecimientos de la vida, a la
busqueda de las respuestas del mas alto orden, el por qué y el para qué en esta

vida.

La inteligencia intrapersonal esta conformada por la capacidad para conocerse a si
mismo, para reflexionar sobre los propios actos y por la destreza para manejar
adecuadamente las caracteristicas de la propia personalidad; en cambio la
inteligencia interpersonal esta conformada por la capacidad para interactuar con

los demas de una forma adecuada y efectiva.

Ambas inteligencias al igual que las anteriores, se encentran en diferente cantidad
y calidad en cada persona, conformandose asi las diferencias individuales y la

propia personalidad.

2.4.3.2. Clima Organizacional

Segun; Robles, G. (2004). “El clima organizacional, [lamado también
clima laboral, ambiente laboral o ambiente organizacional, es un
asunto de importancia para aquellas organizaciones competitivas que
buscan lograr una mayor productividad y mejora en el servicio
ofrecido, por medio de estrategias internas”.
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El realizar un estudio de clima organizacional permite detectar aspectos clave que
puedan estar impactando de manera importante el ambiente laboral de la

organizacion.

2.4.3.2.1. Definicion de Clima Organizacional

Para Chiavenato, 1992, p. 98. “El clima organizacional constituye el
medio interno de una organizacion, la atmosfera psicoldgica
caracteristica que existe en cada organizacién. Asimismo menciona
que el concepto de clima organizacional involucra diferentes aspectos
de la situacién, que se sobreponen mutuamente en diversos grados,
como el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas
operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales);
ademas de las actitudes, sistemas de valores y formas de
comportamiento social que son impulsadas o castigadas (factores
sociales).

Se define como clima organizacional al ambiente generado por las emociones de
los colaboradores altamente relacionados con la motivacion, enfocandose en la
productividad, desarrollando un verdadero compromiso para cumplir con los

objetivos empresariales, aportando en la eficiencia y en la calidad.

Por ultimo, Méndez Alvarez, (2006) se refiere al clima organizacional
como el ambiente propio de la organizacion, producido y percibido
por el individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en su
proceso de interaccion social y en la estructura organizacional que se
expresa por variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma
de decisiones, relaciones interpersonales y cooperacion) que orientan
su creencia, percepcién, grado de participacion y actitud;
determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en
el trabajo.

2.4.3.2.2. Importancia del Clima Organizacional

Segun la escuela de Gestalt los individuos comprenden el mundo que
les rodea basados en criterios percibidos e inferidos, de tal manera que
se comportan en funcion de la forma en que perciben su mundo. Es asi
que el comportamiento de un empleado esta influenciado por la
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percepcion que él mismo tiene sobre el medio de trabajo y del
entorno.
Por otro lado, la escuela funcionalista formula que el pensamiento y
comportamiento de un individuo dependen del ambiente que le rodea y que las
diferencias individuales juegan un papel importante en la adaptacion del

individuo a su medio.

Anzola, (2003) opina que el clima se refiere a las percepciones e
interpretaciones relativamente permanentes que los individuos tienen
con respecto a su organizacién, que a su vez influyen en la conducta
de los trabajadores, diferenciando una organizacion de otra. Si el
potencial humano es el arma competitiva de la empresa, en los
tiempos actuales es muy importante valorarlo y prestarle la debida
atencion.

El clima organizacional hace referencia a las caracteristicas del ambiente donde se
desempefa la empresa pudiendo ser internas o externas, siendo percibidas directa
o indirectamente por los segmentos de la organizacion, estableciendo las

estructuras y los integrantes forman un sistema organizacional dindmico.

Las consecuencias efectivas pueden ser el logro, la incorporacion, el poder, la
productividad, la complacencia, la combinacion, la retencion de talentos, la mejor
imagen de la empresa; favoreciendo en el clima laboral dentro como fuera de la

organizacion.

2.4.3.2.3. Caracteristicas del Clima Organizacional

Para (Seisdedos, 1996) se denomina clima organizacional al conjunto
de percepciones globales que el individuo tiene de la organizacion,
reflejo de la interaccidn entre ambos. Dice que lo importante es como
percibe el sujeto su entorno, independientemente de cémo lo perciben
otros, por lo tanto es mas una dimension del individuo que de la
organizacion.

Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores

que se desempefian en ese medio ambiente; siendo el clima organizacional quien
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impacta sobre los comportamientos de los miembros de la compafiia; teniendo que
el clima laboral adecuado trae como consecuencia una mejor disposicion de los

individuos a participar activa y eficientemente en el desempefio de sus tareas.

Litwin y Stinger, 1962, p. 102. Postulan la existencia de nueve
dimensiones que explicarian el clima existente en una determinada
empresa. Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas
propiedades de la organizacion, tales como:
Estructura: Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a
que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la
organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un
ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado Litwin y Stinger, 1962, p.

102.

Responsabilidad (empowerment): Es el sentimiento de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su
trabajo. Es la medida en que la supervision que reciben es de tipo general y no
estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en

el trabajo.

Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion
de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la

organizacion utiliza mas el premio que el castigo Litwin y Stinger, 1962, p. 103.

Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacién
acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacién
promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos

propuestos.
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Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto

entre pares como entre jefes y subordinados Litwin y Stinger, 1962, p. 104.

Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia
de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo.
El énfasis estd puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como

inferiores.

Estandares: Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las

organizaciones sobre las normas de rendimiento.

Conflictos: Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion,
tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen
enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan. Litwin y Stinger, 1962, p.
106.

Para; Litwin y Stinger, 1962, p. 112. Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a
la organizacion y que se es un elemento importante y valioso dentro del grupo de

trabajo.

En general, es la sensacion de compartir los objetivos personales con los de la

organizacion.

El conocimiento del clima organizacional proporciona retroalimentacion acerca de
los procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo
ademas, introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los
miembros, como en la estructura organizacional o en uno o mas de los

subsistemas que la componen.
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2.4.3.3. Cultura Organizacional

Correa , 1999, p. 143. Manifiesta. “La cultura organizacional es una
idea en el campo de los estudios de las organizaciones y de gestion
que describe la psicologia, las actitudes, experiencias, creencias y
valores (personales y culturales) de una organizacién. Se ha definido
como la coleccion especifica de las normas y valores que son
compartidos por personas y grupos en una organizacién y que
controlan la forma en que interactian entre si dentro de la
organizacion y con el exterior.

Se concibe que al hablar de un concepto determinado de cultura, la reunion de
conceptos como costumbres, reglas, afirmaciones, valores y experiencias que son

los encargados de dar una caracterizacion determinada a un grupo en concreto.

En este caso, concentrar solamente en un contorno empresarial, como un negocio,

una administracion, institucidn o corporacion entre otras.

2.4.3.3.1. Definicion. Cultura Organizacional

Segun; Fiallos, 2007. P. 134. “La cultura organizacional esta
intimamente relacionada el término cultura corporativa. La cultura
corporativa es la suma total de los valores, costumbres, tradiciones y
significados que hacen de una empresa unica. La cultura corporativa
es a menudo considerada como el caracter de una organizacion, ya que
encarna la visiéon de los fundadores de la compafiia, sus valores e
influencia, las normas éticas, asi como el estilo de direccion”.
Dentro de una empresa la cultura organizacional es Gtil para detectar problemas y
encontrar una solucion lo antes posible, formando grupos de trabajo con aptitudes
similares con el fin de ofrecer un rendimiento productivo, promoviendo la
integracion al personal nuevo conllevando a la adquisicion de objetivos que
persigue el negocio, la empresa o institucion; teniendo la gerencia como finalidad
incrementar la fuerza del conflicto funcional o constructivo, lo competente para

que siga siendo viable, autocritico y creativo.
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2.4.3.3.2. Importancia de Cultura Organizacional

Es posible que quieran imponer los valores corporativos y normas de
comportamiento que reflejan especificamente los objetivos de la organizacion,

también habra también una cultura interna existente dentro de los empleados.

Segun; Fiallos, 2007. P. 135. Los departamentos, divisiones y equipos
de trabajo dentro de la organizacion tienen sus propias peculiaridades
de comportamiento e interacciones que afectan a todo el sistema. Por
ejemplo, los técnicos en informatica tendran experiencia adquirida
independientemente de la organizacion y su presencia y
comportamiento puede influir en la cultura de la organizacién como
un todo.

La cultura organizacional ayuda a detectar problemas de dentro de la organizacion

y nos ofrece posibles soluciones a estos problemas.

Asi pues; nos puede apoyar para la integracion del personal bajo objetivos que

persigue la organizacion (bajo la mision de esta).

También nos ayuda a formar equipos de trabajo dentro de la organizacion que

puedan interrelacionarse y hacer mas facil el trabajo.

Nos orienta a buscar las necesidades del personal para satisfacerlas de la mejor

manera posible, para que se sientan motivados dentro de su centro laboral.

2.4.3.3.3. Caracteristicas de Cultura Organizacional

Fiallos, 2007. P. 145. Manifiesta como caracteristicas de Cultura Organizacional

las siguientes:
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Supervision general. Todos tienen libertad para resolver los problemas de su
puesto, manteniendo valores como el respeto, la tolerancia, para alcanzar el
trabajo en equipo, estimulando la expresion, favoreciendo en juicios que aportan

en el desarrollo del ser humano.

Estructura. Interviene en la seleccion, reclutamiento, capacitacion y evaluacion
del trabajador en el puesto de trabajo, que mediante el cumplimiento de normas,
reglas, procedimientos conlleva a la unificacion de criterios que aportan n la toma

de decisiones en la empresa.

Apoyo. La direccién y autoridades de la empresa se centran en la produccion,

sistematizando la utilizacion de recursos tecnolégicos, financieros, laborales

2.4.4. Fundamentacion Tedrica. Variable Dependiente

2.4.4.1. Capacitacion Laboral

Segun Frigo, (2005, p. 21) “Capacitacion, o desarrollo de personal, es toda
actividad realizada en una organizacion, respondiendo a sus necesidades, que
busca mejorar la actitud, conocimiento, habilidades o conductas de su personal”.

Concretamente, la capacitacion:

Busca perfeccionar al colaborador en su puesto de trabajo, en funcién de las

necesidades de la empresa, en un proceso estructurado con metas bien definidas.

2.4.4.1.1. Campos de aplicacion de Capacitacion Laboral

Segun Frigo, (2005, p. 21), los campos de aplicacion de la capacitacion laboral

son los siguientes:
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Los campos de aplicacion de la capacitacion son muchos, pero en general entran

en una de las cuatro areas siguientes:

Segun: Frigo, (2005, p. 23). Induccién. Es la informacion que se brinda a los
empleados recién ingresados. Generalmente lo hacen los supervisores del
ingresante. El departamento de RRHH establece por escrito las pautas, de modo

de que la accidn sea uniforme y planificada.

Entrenamiento: Segun: Frigo, (2005, p. 24). Se aplica al personal operativo. En
general se da en el mismo puesto de trabajo. La capacitacion se hace necesaria
cuando hay novedades que afectan tareas o funciones, o cuando se hace necesario
elevar el nivel general de conocimientos del personal operativo. Las instrucciones

para cada puesto de trabajo deberian ser puestas por escrito.

Formacion basica. Se desarrolla en organizaciones de cierta envergadura; procura
personal especialmente preparado, con un conocimiento general de toda la
organizacion. Se toma en general profesionales jovenes, que reciben instruccion
completa sobre la empresa, y luego reciben destino. Son los oficiales del futuro
Frigo, (2005, p. 25).

Desarrollo de Jefes. Suele ser lo mas dificil, porque se trata de desarrollar mas
bien actitudes que conocimientos y habilidades concretas. En todas las demas
acciones de capacitacion, es necesario el compromiso de la gerencia. Aqui, es
primordial el compromiso de la gerencia general, y de los maximos niveles de la

organizacion.

El estilo gerencial de una empresa se logra no solo trabajando en comdn, sino
sobre todo con reflexion comdn sobre los problemas de la gerencia. Deberian
difundirse temas como la administracion del tiempo, conduccion de reuniones,

analisis y toma de decisiones, y otros.
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En cualquiera de los casos, debe planificarse adecuadamente tanto la secuencia
como el contenido de las actividades, de modo de obtener un méaximo

almacenamiento.

2.4.4.1.2. Importancia de Capacitacion Laboral

Frigo, (2005, p. 28), manifiesta, que la capacitacion laboral tiene su importancia

en:

La organizacion invierte recursos con cada colaborador al seleccionarlo,

incorporarlo, y capacitarlo.

Para proteger esta inversion, la organizaciéon deberia conocer el potencial de sus

hombres.

Esto permite saber si cada persona ha llegado a su techo laboral, o puede alcanzar

posiciones mas elevadas.

También permite ver si hay otras tareas de nivel similar que puede realizar,
desarrollando sus aptitudes y mejorando el desempefio de la empresa, estimulando

la comunicacion efectiva.

Otra forma importante en que la organizacion protege su inversion en recursos

humanos es por medio del planeamiento de carrera.

Estimula las posibilidades de crecimiento personal de cada colaborador, y permite

contar con cuadros de reemplazo.

Mejora el ordenamiento interno de la empresa, fortaleciendo la confianza en la
capacidad para controlar productos y procesos, facilitando el planeamiento de las

actividades.
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2.4.4.1.3. Beneficios de la Capacitacion Laboral

Frigo, (2005, pag. 29), manifiesta que la capacitacion permite evitar la
obsolescencia de los conocimientos del personal, que ocurre generalmente entre

los empleados mas antiguos si no han sido reentrenados.

También permite adaptarse a los rapidos cambios sociales, como la situacién de
las mujeres que trabajan, el aumento de la poblacion con titulos universitarios, la
mayor esperanza de vida, los continuos cambios de productos y servicios, el
avance de la informatica en todas las areas, y las crecientes y diversas demandas

del mercado.

2.4.4.2. Evaluacion de Desempefio

Frigo, (2005, p. 28), manifiesta. La evaluacion del desempefio es una
valoracion, sistematica, de la actuacion de cada persona en funcién de
las actividades que desempefia, las metas y los resultados que debe
alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial de desarrollo.

Aprovechar los resultados como materias de otros modelos de recursos humanos

que se desarrollan en la empresa.

Permitir comprobaciones del rendimiento del trabajador y de su potencial laboral.

Incorporar el procedimiento de los recursos humanos como una parte basica de la

firma y cuya productividad puede desarrollarse y optimizar continuamente.
Dar oportunidades de desarrollo de carrera, crecimiento y condiciones de

participacion a todos los miembros de la ordenacion, reflexionando tanto los

objetivos empresariales como los individuales.
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2.4.4.2.1. Definicion de Evaluacién de Desempefio

Frigo, (2005, p. 32), La evaluacion del desempefio es un instrumento
que se utiliza para comprobar el grado de cumplimiento de los
objetivos propuestos a nivel individual. Este sistema permite una
medicion sistematica, objetiva e integral de la conducta profesional y
el rendimiento o el logro de resultados

Es util para determinar la existencia de problemas en cuanto se refiere a la

integracion de un empleado/a en la organizacion.

Identifica los tipos de insuficiencias y problemas del personal evaluado, sus

fortalezas, posibilidades, capacidades y los caracteriza.

2.4.4.2.2. Finalidades de la evaluacion de desempefio

Algunos de los importantes objetivos enlazados a este subsistema de la gestion del

desempefio expuestos por Barrera, R. (2012, p. 34). son:

Adecuacion del individuo al cargo, manteniendo la innovacion en el

conocimiento, sobresaliendo el cumplimiento con objetivos empresariales
Capacitacion, conlleva al fortalecimiento del desempefio laboral aplicando la
retroalimentacién, conllevando al fortalecimiento en el cumplimiento de funciones

en el campo empresarial.

Establecimiento de politicas de compensacion, incrementando la motivacion a

través del incremento salarial.

Decisiones de ubicacién, considerando las promociones, cambios y separaciones

basandose en el desempefio anterior o en el previsto
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Necesidades de capacitacion y desarrollo: el desempefio insuficiente puede

exteriorizar la necesidad de volver a capacitar, o un potencial no aprovechado.

Planeacién y desarrollo de la carrera profesional: guia las decisiones sobre

contingencias profesionales especificas.

Imprecision de la informacion: el desempefio insuficiente puede indicar errores en
la informacion sobre el analisis de puesto, los planes de recursos humanos

cualquier otro aspecto del sistema de informacion del departamento de personal.

Errores en el disefio del puesto: el desempefio insuficiente puede indicar errores

en la concepcion del puesto.

Desafios externos: en ocasiones, el desempefio se ve influido por factores externos
como la familia, salud, finanzas, etc., que pueden ser identificados en las

evaluaciones.

Estimulos salariales por un buen desempefio, que favorecen en el mejoramiento de
las relaciones humanas entre superiores y subordinados, favoreciendo en la
adquisicion de informaciones bdsicas para las investigaciones de recursos

humanos.

Estimacion del potencial de desarrollo de los empleados, apoyando en la
productividad, brindando oportunidad de conocimiento de los patrones de
desempefio de la empresa, alcanzando la retroalimentacion de informacion al

propio individuo evaluado.

Permitir contextos de medicion del potencial humano en el sentido de determinar
su plena planeacién, mejorando el tratamiento de los recursos humanos como un
recurso basico de la empresa y cuya produccion puede desplegar indefinidamente

dependiendo de la forma de administracion.
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2.4.4.3. Rendimiento Laboral

Martinez Guillé Maria del Carmen, (2013, p. 285), manifiesta que:
“La evaluacion del desempefio tiene gran efecto sobre el rendimiento
laboral, pues no solo es la base para las decisiones de personal -
remuneracion, promocion, etc.- , sino que también afecta a la
motivacion de los empleados, que es pieza clave en su rendimiento y
satisfaccion”

La evaluacion del rendimiento de los obreros tiene como finalidad conocer

de la manera precisa posible como esta desempefiando el empleado su

trabajo y si lo esta haciendo correctamente.

Estas evaluaciones se manejan para tomar decisiones acerca de los aumentos

de sueldo, desarrollos, ascensos, despidos, etc.

También pueden utilizarse con fines de investigacion, para saber hasta qué
punto es efectivo un utensilio de estimacion del rendimiento o de seleccion

de personal.

Una evaluacion cuidadosa del rendimiento de una persona puede aportar
averiguacion sobre sus insuficiencias en sapiencias o habilidades. Al
emparejar dichas deficiencias, pueden corregirse mediante programas de

entrenamiento apropiados.

Asi mismo, la evaluacion del rendimiento puede emplearse también para

conocer la seguridad de los programas de entrenamiento.

2.4.4.3.1. Definicién del Rendimiento Laboral

Costa Valles, Manuel (2005, p. 45), concluye: si el rendimiento
laboral dependiese solo de la capacidad individual, la inversion
publica en la educacion bien pudiera concluir a una tasa social de
rendimiento negativa o, como minimo, inferior a la tasa privada de
rendimiento.
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El rendimiento laboral, a juicio de las dos clases criticas que hemos expuesto,
depende fundamentalmente de las capacidades personales y no tanto de la
educacion reglada.

Sea como sea las estimaciones empiricas realizadas indican que, en general, pese
a que si existen diferencias notables entre los trabajadores en su rendimiento
laboral debido a las diferencias de aptitud, los procesos de educacion reglada
incrementan, sin que quepa abrigar tantas dudas, efectivamente, la productividad

del trabajo.

El rendimiento laboral esta sujeto a varios factores en los que el individuo parte de
la organizacion se encuentre, el desenvolvimiento, rendimiento de su labor y la
productividad, son las bases primordiales que requerira la corporacion, esta ligada
al desempefio laboral en donde se necesitara a mas de motivacion, un ambiente
propenso para ampliar sus actividades sin verse sujeto a ningun tipo de riesgo que
pueda generar un desequilibrio emocional del trabajador en donde se vera
afectado y sus rendimientos requeridos recaeran, alejando a la empresa de sus
metas y objetivos planteados, obligando a la organizacion a observar un perfil

mejor habilitado en donde su rendimiento este acorde a la necesidades de esta.

2.4.4.3.2. Importancia del Rendimiento Laboral

Organizacién Internacional De Trabajo Programa De Actividades
Sectoriales (2002), pag. 38, manifiesta: La probabilidad de que la
fatiga tenga un efecto adverso sobre el rendimiento laboral aumenta
cuando se trata de trabajos repetitivos, rutinarios o que exigen
permanentemente vigilancia.

La separacion de control o de capacidad de decision sobre las tareas
encomendadas o sobre la organizacion de los periodos de descanso compone un

factor que agrava el problema.

39



Los trabajos tradicionales ya establecidos sin control llevan a la fatiga del
personal tanto fisica como mental, se generara un tipo de descuido de parte del
trabajador por no aplicar diversas emprendedoras, asi como también se necesita

para los miembros de la clasificacion, un tiempo de descanso.

2.4.4.3.3. Aspectos significativos del Rendimiento Laboral

D"Vicente citado por Bohorquez, (2004), define el Rendimiento
Laboral como el nivel de ejecucién alcanzado por el trabajador en el
logro de las metas dentro de la organizaciobn en un tiempo
determinado. En tal sentido, este rendimiento esta conformado por
actividades tangibles, observables y medibles, y otras que se pueden
deducir.

Observar las necesidades de las personas que completan la empresa para que

produzcan mas.

Introducir una carga emotiva a las personas que completan la empresa para que

generen y conserven un sobreesfuerzo y produzcan mas.

Emplear diversas herramientas administrativas, sustancialmente del proceso de
direccién, como el liderazgo, la comunicacién, la remuneracion la delegacién, el

apoyo y la adestramiento, para que las personas produzcan mas y mejor.

Diversos autores han presentado teorias sobre el rendimiento laboral, aportando en
la satisfaccién en el trabajo teniendo las expectativas, plantea que la satisfaccion
en el trabajo esta en funcidén de las discrepancias percibidas por el individuo entre
lo que él cree debe darle el trabajo y lo que realmente obtiene como producto o

gratificacion.

El rendimiento es producto de la asimilacién entre los aportes que hace el

individuo al trabajo y el producto o resultado obtenido.
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2.5. Hipdtesis

La inteligencia emocional incide en el rendimiento laboral en los colaboradores de

la Empresa Hidrotecnologia en la ciudad de Ambato

2.6. Sefalamiento de Variables

2.6.1. Variable Independiente

Inteligencia Emocional

2.6.2. Variable Dependiente
Rendimiento Laboral
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CAPITULO 11l
METODOLOGIA

3.1. Enfoque de la investigacion

3.1.1. Enfoque Cuantitativo

Porque los datos obtenidos se someterdn a analisis estadisticos aportando en el
establecimiento de conclusiones y recomendaciones para dar solucion al problema
de la insuficiente inteligencia emocional y el rendimiento laboral, en los
colaboradores de la Empresa Hidrotecnologia, cuidad de Ambato provincia de

Tungurahua.

3.1.2. Enfoque Cualitativo

Porque la informacion obtenida a través de la observacion y el manejo de
informacion es de apoyo en la valoracion del marco tedrico en la investigacion de
la inteligencia emocional y rendimiento laboral, en los colaboradores de la

Empresa Hidrotecnologia.

3.2. Modalidad basica de la investigacion

3.2.1. Modalidad de Campo

Porque el investigador acudio al lugar de los hechos, para ponerse en contacto con
la realidad del problema de la insuficiente inteligencia emocional y el rendimiento
laboral en los colaboradores de la Empresa Hidrotecnologia, cuidad de Ambato

provincia de Tungurahua.
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3.2.2. Modalidad Bibliogréafica y Documental

Porque se utilizo libros, revistas, enciclopedias, folletos, para la elaboracion del

marco teérico manteniéndose la autoria en la informacién citadas.

3.3. Tipos o niveles de Investigacion

3.3.1. Nivel Exploratorio

Porque a través de la investigacion se indaga el estudio de la inteligencia
emocional y el rendimiento laboral, en los colaboradores de la Empresa
Hidrotecnologia, estableciendo interrogantes que permiten formular y comprobar

la hipotesis planteada.

3.3.2. Nivel Descriptivo

La investigacion es descriptiva porque se describe la variable independiente
inteligencia emocional y la variable dependiente rendimiento laboral, tanto en sus
causas como en sus consecuencias, permitiendo establecer una alternativa de
solucion al problema planteado de la insuficiente inteligencia emocional y el
rendimiento laboral, en los colaboradores de la Empresa Hidrotecnologia de la
cuidad de Ambato provincia de Tungurahua.

3.3.3. Nivel Explicativo

Es investigacion explicativa porque se encarga de encontrar el porqué de los
hechos mediante la causa — efecto realizando un analisis critico mediante
encuestas a la poblacion enfocandose en la explicacion de las variables
insuficiente inteligencia emocional, como la de la variable dependiente el

rendimiento laboral.
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3.4. Poblacién y muestra

La poblacion de la presente investigacion estd conformada por la personas que
desempefian su actividades laborales en la Empresa Hidrotecnologia de la cuidad
de Ambato provincia de Tungurahua, que ayudara a identificar la inteligencia

emocional y el rendimiento laboral, en los colaboradores.

Poblacion
El tamafio de la muestra: 60 personas del Area Administrativa y 40 personas del
Area Operativa en la Empresa Hidrotecnologia de la cuidad de Ambato provincia

de Tungurahua

Objeto de Estudio Frecuencia Porcentaje
Area Administrativa 60 60%
Area Operativa 40 40%
Totales 100 100%

Tabla N° 1: Poblacion
Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio
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3.5. Operacionalizacion de las variables

3.5.1. Variable Independiente: Inteligencia Emocional

Segin Goleman (1995a),
la Inteligencia Emocional
es la capacidad de
controlar y regular los
propios sentimientos,
comprender los
sentimientos de los demas
y usar la *‘emocion” o
“sentir' el conocimiento
para guiar los
pensamientos y las
acciones.

Conciencia de uno
mismo:
Identificacién

¢ldentifica sus valores personales para tomar sus decisiones?

Emociones ¢Sabe identificar el desencadenante de sus emociones?
Control Motivacion:
Claridad ¢Piensa con claridad y permanece centrado a pesar de las
presiones?
Responsabilidad | ;Se responsabiliza de sus actividades esenciales para
cumplir sus objetivos y metas?
Objetivo ¢Regula adecuadamente sus emociones conflictivas para que
no obstruyan con sus objetivos?
Autorregulacion:
Redirigir ¢Mantiene el control redirigiendo sus emociones ain en los
Regulacion momentos mas criticos?
Impulsos ¢Controla sus impulsos: gritar, reir, abrazar...?
Empatia:

Sentimientos

Distanciamiento
Actuacion
Habilidades sociales:

Manejar

¢Sabe distanciarse de su punto de vista y ponerse en el lugar
del otro?

¢Actla de manera ética para ser un modelo contribuyente a la
sociedad?

¢Se le dificulta manejar sus emociones sintiéndose inquieto/a
ante la presencia de gente extrafia?

Encuesta

Cuestionario

Tabla No 2: Operacionalizacion Variable Independiente

Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio

45




3.5.2. Operacionalizacion Variable Dependiente: Desempefio Laboral

Segun Chiavenato

(2000), Rendimiento

Laboral es el

comportamiento del

trabajador en la

busqueda de los | Comportamiento

objetivos fijados, este
constituye la estrategia
individual para lograr
los objetivos.

Busqueda de Objetivos

Adaptabilidad:
Mantencion de la
eficiencia

Diferentes
competencias

Comunicacion:
Expresion

Toma de
decisiones

Iniciativa:
Investigacion
Integracién

Conocimientos:
Valores

Capacitacion

¢Usted realiza sus actividades con eficiencia,
eficacia y productividad; apoyando en el
cumplimiento de metas empresariales?

¢Usted demuestra sus competencias en la
realizacidn de tareas, y actividades propuestas?

¢Usted mantiene una expresion precisa en la
emision de juicios valorativos?

¢Usted actda con responsabilidad en la toma de
decisiones y solucion de problemas en la
empresa?

¢En la empresa se ha realizado actividades que
promueven la investigacion?

¢En la empresa se efectla actividades que
conllevan a la integracion favoreciendo en las
relaciones interpersonales?

¢En la empresa se cumple con los principios,
valores y normas establecidas?

¢En la empresa se ha realizado capacitaciones
que favorecen en la motivacion, autoestima y
conocimiento de si mismo?

Encuestas

y
Entrevista

Tabla No 3: Operacionalizacién Variable Independiente

Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio
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3.6. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de la Informacion.

3.6.1. Técnica. Encuesta

Investigacion realizada sobre una muestra de sujetos representativa de
una poblacion mas amplia, que se lleva a cabo en el contexto de la
vida cotidiana, utilizando procedimientos estandarizados de
interrogacion, con el fin de obtener mediciones cuantitativas de una
gran variedad de caracteristicas objetivas y subjetivas de la poblacion.
(Fernando, 1992, p.1)

Es una técnica de recoleccién de informacién por la cual los informantes
responden por escrito a preguntas entregadas por escrito, el instrumento es el
cuestionario estructurado con una serie de preguntas impresas sobre hechos y
aspectos que interesan investigar, se aplica el cuestionario que sirve de enlace
entre los objetos de la investigacion y la realidad estudiada, cuya finalidad es
obtener informacion relevante, datos precisos que aportan en el establecimiento de

conclusiones y recomendaciones.

3.6.2. Instrumentos. Cuestionario

El instrumento de mayor utilizacion es el cuestionario aplicado al personal
administrativo y operativo en la Empresa Hidrotecnologia de la cuidad de Ambato
provincia de Tungurahua, elaborado mediante preguntas cerradas, con el propdsito
de obtener informacidn, pertinente; cuestionario aplicado posteriormente en el
analisis e interpretacion de datos, con la intencion de apoyar en las conclusiones y

recomendaciones del trabajo para dar solucién al problema planteado.

3.6.3. Validez y confiabilidad

La validez de los instrumentos vendra dada a través de la aplicacion de juicio de
expertos, participando en la prueba piloto el Ing. Edwin Robayo Gerente General

la Empresa Hidrotecnologia de la cuidad de Ambato provincia de Tungurahua.
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3.7. Plan para la recoleccion de la informacion

¢Para qué?

Para alcanzar los objetivos de la

investigacion.

¢De qué persona u Objeto?

Los colaboradores del Area Administrativa
y del area Operativa de la en la Empresa
Hidrotecnologia de la cuidad de Ambato

provincia de Tungurahua

¢ Sobre qué aspectos?

La inteligencia emocional y el rendimiento
laboral en la Empresa Hidrotecnologia de la

cuidad de Ambato provincia de

Tungurahua.
¢Quién? El Investigador: Nelson Mauricio Viera
Robayo
¢Cuando? Periodo, Octubre 2014 - Febrero 2015
¢Dbénde? Empresa Hidrotecnologia de la cuidad de

Ambato provincia de Tungurahua

¢ Cuantas veces?

Una vez a los encuestados

¢ Qué técnicas de recoleccion?

La encuesta estructurado por el Investigador

¢Con quién?

Guia del Cuestionario Estructurado

¢En qué situacion?

En las oficinas y puestos de trabajo bajo
condiciones de respeto, profesionalismo
investigativo y absoluta reserva 'y

confiabilidad.

Tabla No 4: Plan De Recoleccién De Informacion
Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio
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3.7.1. Procesamiento y Analisis

Con los datos obtenidos en la encuesta se seguird los siguientes pasos:

e Revision critica de la informacion obtenida, es decir limpieza de
informacion defectuosa, incompleta, no pertinente.

e Presentacion de los datos: cuadro de datos que se han recogido o
tabulacion.

¢ Representacion grafica
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1. Andlisis e interpretacion de resultados de la encuesta aplicada a
colaboradores del area Administrativa
Pregunta N. 1. ¢ Identifica sus valores personales para tomar sus decisiones?

Tabla N° 5. Identificacion

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 23 38%
A veces 12 20%
Nunca 25 42%
Total 60 100%

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores del area Administrativa
Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio

Grafico N° 5. ldentificacion

M Siempre
M A veces

HM Nunca

y
Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores del area Administrativa
Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio

Analisis:
Del 100% de la poblacion investigada el 38% manifiesta que siempre identifica

sus valores personales; mientras que el 20% considera que a veces; y el 42%
expone que nunca.

Interpretacion:

Se establece que la mayor parte de colaboradores, a vece toman en cuenta los
valores personales afectando en las relaciones laborales, perjudicando en el

cumplimiento de actividades, funciones y tareas en el campo laboral.
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Pregunta N. 2. ¢ Sabe identificar desencadenante de su emocion?

Tabla N° 6. Emociones

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 18 30%
A veces 19 32%
Nunca 23 38%
Total 60 100%

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores del area Administrativa

Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio

Grafico N° 6. Emociones

A
Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores del area Administrativa

Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio

Anadlisis:

Del 100% de la poblacién encuestada el 30% considera que siempre saben
detectar desencadenante de sus emociones, el 32% considera que a veces; y el

38% considera que nunca.

Interpretacion:

De los datos obtenidos se establece que siempre identifican sus emociones,
favoreciendo en la comprension, en la capacidad de controlar las emociones; el
otro porcentaje a veces fortalece sus emociones favoreciendo en la habilidad
mental, combinando las dimensiones de la personalidad como el optimismo; el
otro porcentaje expone que no controla sus emociones, perjudicando en el

desarrollo del pensamiento, afectando en el cumplimiento de funciones,

repercutiendo en la capacidad de automotivacion.
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Pregunta N. 3. ;Piensa con claridad y permanece centrado a pesar de las

presiones?

Tabla N° 7. Claridad

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 19 32%
A veces 20 33%
Nunca 21 35%
Total 60 100%

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores del &rea Administrativa

Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio

Grafico N° 7. Claridad

A
Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores del area Administrativa

Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio

Analisis:

Del 100% de la poblacién encuestada el 32% considera que siempre piensa con
claridad y se enfoca en el trabajo que esta realizando, el 33% dice que a veces

mientras que el 35% considera que nunca

Interpretacion:

Se considera que los trabajadores encuestados en su mayoria, nunca piensan con
claridad generando presiones en el trabajo, perjudicando en el rendimiento
laboral, en la habilidad para percibir, valorar y expresar emociones con exactitud,;
condicionando el pensamiento y la habilidad para comprender emociones de los

comparieros.
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Pregunta N. 4. ;Se responsabiliza de sus actividades esenciales para cumplir

sus objetivos y metas?

Tabla N© 8. Responsabilidad

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 29 48%
A veces 17 28%
Nunca 14 23%
Total 60 100%

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores del &rea Administrativa

Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio

Grafico N° 8. Responsabilidad

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores del &rea Administrativa

A ——

M Siempre
M A veces

B Nunca

Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio

Analisis:

Del 100% de la poblacion encuestada el 49% considera que siempre se

responsabiliza de sus actividades, el 28% piensa que a veces y finalmente el 23%

considera que nunca.

Interpretacion:

Se establece que en la empresa los colaboradores del area Administrativa siempre

es responsable del cumplimiento de sus actividades, alcanzando en el estado

emocional la conciencia de si mismo, el compromiso, el cumplimiento de metas;

manteniendo la motivacion a través del control de impulsos, fijando su atencion

en proyectos profesionales y empresariales.
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Pregunta N. 5. ¢ Regula adecuadamente sus emociones conflictivas para que

no obstruyan con sus objetivos?

Tabla N° 9. Objetivos

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 35 59%
A veces 17 28%
Nunca 8 13%
Total 60 100%

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores del &rea Administrativa

Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio

Grafico N° 9. Objetivos

i

AEEEEs—
Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores del area Administrativa

Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio

Analisis:

M Siempre
M A veces

B Nunca

Del 100% de la poblacion encuestada el 59% considera que siempre regula sus

emociones para que no intervengan en sus objetivos laborales, el 28% piensa que

a veces y finalmente el 13% reflexiona que nunca.

Interpretacion:

Se establece que la mayor parte de encuestados considera que siempre regula sus

emociones; sin embargo un menor porcentaje expone que a veces controla y dirige

sus impulsos afectando en el manejo y construccién de relaciones interpersonales,

repercutiendo en la atencidn, reflexion, y analisis de los acontecimientos en el

contexto laboral.
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Pregunta N. 6. ¢, Mantiene el control redirigiendo sus emociones adn en los

momentos mas criticos?

Tabla N°© 10. Redirigir

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 22 37%
A veces 17 28%
Nunca 21 35%
Total 60 100%

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores del &rea Administrativa

Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio

Grafico N° 10. Redirigir

A EEEE———
Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores del area Administrativa

Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio

Anadlisis:

Del 100% de la poblacién encuestada el 37% considera mantiene el control

redirigiendo sus emociones en sus momentos mas critico siempre, el 28% a veces

y para finalizar el 35% piensa que nunca.

Interpretacion:

Se establece que el mayor porcentaje de encuestados siempre mantiene el control
de sus emociones; sin embargo el otro porcentaje establece que a veces redirige

Sus emociones en momentos criticos,

perjudicando en la emision de criterios significativos,
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Pregunta N. 7. ¢ Controla sus impulsos: gritar, reir, abrazar?

Tabla N°© 11. Impulsos

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 40 67%
A veces 12 20%
Nunca 8 13%
Total 60 100%

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores del area Administrativa

Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio

Grafico N°© 11. Impulsos

——

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores del area Administrativa

Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio

Analisis:

Del 100% de la poblacién encuestada el 67% considera que siempre controla sus

M Siempre
M A veces

B Nunca

impulsos, el 20% dice que a veces y finalmente el 12% piensa que nunca.

Interpretacion:

Se precisa que el mayor porcentaje de encuestados siempre controla sus
emociones, conllevando a la comprension de pensamientos y sentimientos en la
empresa; sin embargo un menor porcentaje no mantiene el control de sus

emociones, perjudicando en la interaccion, coartando las relaciones y el clima

laboral.
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Pregunta N. 8. ¢Sabe distanciarse de su punto de vista y ponerse en el lugar

del otro?

Tabla N° 12. Distanciamiento

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 22 37%
A veces 20 33%
Nunca 18 30%
Total 60 100%

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores del &rea Administrativa

Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio

Grafico N° 12. Distanciamiento

A
Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores del &rea Administrativa

M Siempre
M A veces

B Nunca

Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio

Analisis:

Del 100% de la poblacién encuestada el 37% considera que sabe distanciarse de

su punto de vista y ponerse en el lugar del otro, el 30% reflexiona que a veces y

finalmente el 33% piensa que nunca.

Interpretacion:

Se sefiala que el mayor porcentaje de encuestados comprende las emociones de

sus comparieros, mientras un menor porcentaje dice que a veces entiende a las

personas del entorno, repercutiendo en la capacidad de interactuar afectando en el

clima laboral, en la satisfaccion en el trabajo y en la calidad de servicio tanto al

cliente interno como al cl

iente externo.
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Pregunta N. 9. ;Actla de manera ética para ser un modelo contribuyente a la

sociedad?

Tabla N° 13. Actuacién

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 22 37%
A veces 16 271%
Nunca 22 37%
Total 60 100%

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores del &rea Administrativa

Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio

Grafico N© 13. Actuacion

AEEEEEEEEEEEee————————————
Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores del area Administrativa

Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio

Andlisis:

M Siempre
M A veces

B Nunca

Del 100% de la poblacion encuestada el 36% considera que siempre actla de

manera contribuyente a la sociedad, el 27% a veces y finalmente el 37% considera

gue nunca.

Interpretacion:

Se concreta que el mayor porcentaje de encuestados nunca actlia de manera ética,

perjudicando en la confianza, seguridad, y valoracion de criterios emitidos,

condicionando la comunicacion efectiva, constituyéndose en un limitante para el

cumplimiento de normas y politicas empresariales.
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Pregunta N. 10. ¢ Se le dificulta manejar sus emociones sintiéndose inquieto/a

ante la presencia de gente extrafia?

Tabla N°© 14. Manejar

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 17 28%
A veces 8 13%
Nunca 35 59%
Total 60 100%

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores del area Administrativa

Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio

Gréfico N° 14. Manejar

A E——————
Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores del area Administrativa

Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio

Andlisis:

M Siempre
M A veces

B Nunca

Del 100% de la poblacién encuestada dan a conocer que el 28% tiene siempre se

le dificulta manejar sus emociones, el 13% considera que a veces y finalmente el

59% considera que nunca.

Interpretacion:

Se puntualiza que los colaboradores nunca manejan sus emociones limitando la

interaccion laboral, deteriorando el cumplimiento de objetivos, la percepcion, las

relaciones interpersonales, y la cooperacion; disminuyendo la productividad la

participacion y el trabajo en grupos.
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4.2. Andlisis e interpretacion de resultados de la encuesta aplicada a
colaboradores del Area Operativa

Pregunta N. 1. ¢Usted realiza sus actividades con eficiencia, eficacia y
productividad; apoyando en el cumplimiento de metas empresariales?

Tabla N° 15. Eficiencia

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 8 20%
A veces 18 45%
Nunca 14 35%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores del Area Operativa
Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio

Gréafico No 15. Eficiencia

M Siempre
M A veces

B Nunca

A
Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores del Area Operativa
Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio

Analisis:

Del 100% de la poblacion investigada el 20% manifiesta que siempre identifica
sus valores personales; mientras que el 45% considera que a veces; y el 35%
expone que nunca.

Interpretacion:

Se establece que la mayor parte de colaboradores, a veces realizan sus actividades
con eficiencia, eficacia y productividad; afectando en el cumplimiento de metas
empresariales, perjudicando el desarrollo organizacional, el crecimiento indivial y

empresarial.
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Pregunta N. 2. ¢ Usted demuestra sus competencias en la realizacion de tareas
y actividades propuestas?
Tabla N° 18. Competencias

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 8 20%
A veces 20 50%
Nunca 12 30%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores del Area Operativa
Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio

Grafico N° 18. Competencias

M Siempre
M A veces

B Nunca

e
Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores del Area Operativa
Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio

Andlisis:

Del 100% de la poblacién encuestada el 20% considera que nunca demuestran sus
competencias en la realizacion de tareas y actividades, el 50% considera que a
veces Yy el 30% considera que nunca.

Interpretacion:

De los datos obtenidos se establece que la mayoria de los colaboradores a veces
demuestran sus competencias, originando en la realizacion de tareas retrazos al no
saber desenvolverse, el otro porcentaje nunca demuestran sus competencias, por
lo que perjudica tanto en el clima laboral como en la cultura organizacional
condicionando su permanencia al no poder resolver diferentes actividades con las
competencias necesarias ; el otro porcentaje expone que siempre demuestran su
competencias favoreciendo a la proactividad y al éxito tanto individual como

colectivo de los colaboradores.
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Pregunta N. 3. ¢Usted mantiene una expresion precisa en la emision de

juicios valorativos?

Tabla N© 19. Expresion

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 12 30%
A veces 22 55%
Nunca 6 15%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores del Area Operativa
Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio

Grafico N° 19. Expresion

M Siempre
M A veces

B Nunca

_
Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores del Area Operativa

Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio

Analisis:

Del 100% de la poblacion encuestada el 30% considera que siempre poseen una
expresion presisa al momento de discutir ideas para la resolucion de problemas, el
55% dice que a veces mientras que el 15% considera que nunca

Interpretacion:

Se considera que los trabajadores encuestados a veces, mantienen una expresion
precisa al momento de jucios valorativos, por lo que produce confusiones y
perdidas de tiempo al momento de llegar a un acuerdo o resolver problemas, se ve
afectado el trabajo en equipo por lo que siempre necesitan de un lider para

organizarse.
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Pregunta N. 4. ;Usted actUa con responsabilidad en la toma de desiciones y

solucion de problemas en la empresa?

Tabla N° 20. Toma de desiciones

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 13 32%
A veces 18 45%
Nunca 9 23%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores del Area Operativa

Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio

Grafico N© 20. Toma de desiciones

A
Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores del Area Operativa

Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio

Andlisis:

Del 100% de la poblacion encuestada el 32% considera que siempre son
responsables en la toma de decisiones, el 45% piensa que a veces y finalmente el

23% considera que nunca.

Interpretacion:

Se establece que en la empresa los colaboradores del area Administrativa siempre
son responsables cuando toman una decision, manteniendo la motivacion a través
del control de impulsos, fijando su atencion en proyectos profesionales,

direccionando a todos los colaboradores en una sola meta y a su vez promoviendo

el trabajo en equipo.
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Pregunta N. 5. ¢En la empresa se ha realizado actividades que promuevan la

investigacion?

Tabla N° 21. Investigacion

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 7 17%
A veces 23 58%
Nunca 10 25%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores del Area Operativa
Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio

Grafico N° 21. Investigacion

M Siempre
M A veces

B Nunca

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores del Area Operativa
Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio

Anélisis:

Del 100% de la poblacion encuestada el 17% considera que siempre la empresa
realiza actividades que promuevan la investigacion, el 58% piensa que a veces y
finalmente el 25% reflexiona que nunca.

Interpretacion:

Se establece que la mayor parte de encuestados considera que a veces la empresa
realiza actividades que promuevan la investigacion; sin embargo un menor
porcentaje expone que nunca realizan actividades, afectando en el manejo y
construccion de relaciones interpersonales, repercutiendo en la busqueda de

objetivos, actualizacion de conocimientos idividuales y colectivos.
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Pregunta N. 6. ¢ En la empresa se efectia actividades que conllevan a la

integracion favoreciendo en las relaciones interpersonales?

Tabla N° 22. Integracion

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 5 12%
A veces 27 68%
Nunca 8 20%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores del Area Operativa
Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio

Grafico N© 22. Integracion

M Siempre
M A veces

B Nunca

(
B
Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores del Area Operativa
Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio

Analisis:

Del 100% de la poblacion encuestada el 12% considera que siempre la empresa
realiza actividades con el fin de integrar a todos los colaboradores, el 68% a veces
y para finalizar el 12% piensa nunca.

Interpretacion:

Se establece que el mayor porcentaje de encuestados a se realiza actividades con
en el fin de integracién con todos lo colaboradores; sin embargo el otro porcentaje
establece que nunca rerealizan estas actividades, generando problemas de
integracidn social necesarios para romper barreras dejando a un lado desarrollar la

confianza entre todo el grupo organizacional.
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Pregunta N. 7. ¢ En la empresa se cumple con los principios, valores y normas

establecidas?

Tabla N° 23. Valores

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 7 17%
A veces 33 83%
Nunca 0 0%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores del Area Operativa
Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio

Grafico N© 23. Valores
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B Nunca

_

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores del Area Operativa
Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio

Analisis:

Del 100% de la poblacién encuestada el 17% considera que siempre controla sus
impulsos, el 83% dice que a veces y finalmente el 0% piensa que nunca.
Interpretacion:

Se precisa que el mayor porcentaje de encuestados a veces mantienen el
cumplimiento de normas, perjudicando en el desenvolvimiento de todos los
colaboradores al no mantener un control adecuado, no siguiendo las reglas
siempre, sin embargo un menor porcentaje siempre cumplen con las normas

establecidas manteniendo el buen control del clima organizacional.
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Pregunta N. 8. ¢En la empresa se ha realizado capaciaciones que favorecen
en la motivaciodn, autoestima y conocimiento de si mismo?

Tabla N° 24. Motivacion

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 15 37%
A veces 18 45%
Nunca 7 18%
Total 40 100%

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores del Area Operativa
Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio

Grifico NO, 24. Motivacion

M Siempre
M A veces

B Nunca

|
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Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores del Area Operativa
Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio

Analisis:

Del 100% de la poblacion encuestada el 37% considera que siempre reciben
capacitacion sobre motivacion para subir el autoestima y conocerse a si mismo, el
45% reflexiona que a veces y finalmente el 18% piensa que nunca.
Interpretacion:

Se sefiala que el mayor porcentaje de encuestados piensa considera glue a veces
reciben capacitaciones para fortalecer la autoestima, motivacion y trabajo en
equipo, mientras un menor porcentaje dice que siempre entiende la preocupacién
y reconocimiento importante de la empresa hacia su trabajador, haciendo que el
trabajador se ponga la camiseta de la empresa.
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4.3. Verificacion de la Hipdtesis

Modelo Logico

Hipotesis nula:

Ho: “La inteligencia emocional no incide en el rendimiento laboral en los

colaboradores de la Empresa Hidrotecnologia en la ciudad de Ambato”

Hipotesis alternativa:

Hi: “La inteligencia emocional si incide en el rendimiento laboral en los

colaboradores de la Empresa Hidrotecnologia en la ciudad de Ambato”

Modelo Matematico

Ho: O=E

Ha: O+E

Dénde:

ch = Chi cuadrado

> = Sumatoria.

0] = Frecuencia observada.
E = Frecuencia esperada.

Modelo Estadistico

- —t 7}

n I"'\.Gl - E.-I_

A= I —
£
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Nivel de Significacion, grados de libertad, resta de decision

0=0.05

95% de Confiabilidad

Gl = (f-1) (c-1)
Gl=(2-1)(3-1)
Gl=(1)(2)
Gl=2

Para un nivel de significacion x= 0.05 y un grado de libertad, se acepta la

hipétesis nula Ho si el valor de Chi2 es

< =

menor o igual al valor de Chi2

tabular caso contrario (5,9915), se la rechazard y se aceptara la hipotesis alterna

Ha.
Distribucion Chi Cuadrado Calculado
vip 0,001 0,0025 0,005 0,01 0,025 0,05 0,1
1 10,8274 | 9,1404 7,8794 6,6349 5,0239 3,8415 2,7055
2 13,8150 | 11,9827 | 10,5965 9,2104 7,3778 5,9915 4,6052
3 16,2660 | 14,3202 | 12,8381 | 11,3449 90,3484 7,8147 6,2514
4 18,4662 | 16,4238 | 14,8602 | 13,2767 | 11,1433 9,4877 17,7794
5 20,5147 | 18,3854 | 16,7496 | 15,0863 | 12,8325 | 11,0705 | 9,2363
6 22.457 | 20,2491 | 18,5475 | 16,8119 | 14,4494 | 12,5916 | 10,644

Fuente: www.famaf.unc.edu.ar/~ames/proba2011/tablachicuadrado.pdf

Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio
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4.4.4. Recoleccién de datos y célculos estadisticos

Tabla N°. 25. Frecuencias Observadas

PREGUNTAS

SIEMPRE

A VECES

NUNCA

SUBTOTAL

Pregunta 1: ¢ldentifica
sus valores personales
para tomar sus
decisiones?

23

12

25

60

Pregunta N. 8. ¢En la
empresa se ha realizado
capacitaciones que
favorecen en la
motivacion, autoestima y
conocimiento de  si
mismao?

15

18

40

SUBTOTALES

38

30

32

100

Fuente: Encuesta.

Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio

Tabla N°. 26. Frecuencias Esperadas

PREGUNTAS

SIEMPRE

A VECES

NUNCA

SUBTOTAL

Pregunta 1: ¢ldentifica
sus valores personales
para tomar sus
decisiones?

22,8

18

19,2

60

Pregunta N. 8. ¢(En la
empresa se ha realizado
capacitaciones que
favorecen en la
motivacion, autoestima y
conocimiento  de i
mismao?

15,2

12

12,8

40

SUBTOTALES

38

30

32

100

Fuente: Encuesta.

Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio
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4.4.5. Calculo de X2

Tabla N°. 27. Célculo de X2

FO FE (O-E) (O - E)? (O - E)YE
23 22,8 -0,2 0,04 0
12 15,2 3,2 10,24 0,67
25 18 -7 49 2,72
15 12 -3 9 0,75
18 19,2 1,2 1,44 0,07
7 12,8 5,8 33,64 2,63
100 100 0 X685
Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio
Zona de rechazo de la hipdtesis nula
Grafico N© 25. Chi Cuadrado
r
2. 6.85

Zona de

aceptacion

Zona|de rechazo

Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Se concluye que en la Empresa Hidrotecnologia, no se emplea estrategias
que favorecen en el desarrollo de la inteligencia emocional, afectando en
el clima laboral, condicionando el trabajo en equipo, dificultando la

resolucion de problemas.

Se determina que entre las causas que afectan en el rendimiento laboral se
encuetran: el no cumplimiento de politicas de la empresa, no tomar las
decisiones con responsabilidad en la organizacién, no tener claridad en la
expresién para no generar confusiones, no manejar las emociones
generando conflictos en el trabajo y por loo tanto no tienen la eficacia y

eficiencia necesarias para la productividad.

En la Empresa Hidrotecnologia no existen programas de capacitacion que
promuevan la conciencia de si mismo, que permitan conocer sus
percepciones de si mismo y el de los demas para fomentar la
comunicacion con el cliente interno y externo para permitir la apreciacion

de un buen jucio valorativo constructivo.
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5.2. Recomendaciones

En la Empresa Hidrotecnologia, es importante la utilizacion de estrategias
que favorezcan en el desarrollo de la inteligencia emocional, fortaleciendo
el clima laboral, facilitando el trabajo en equipo para la resolucion de

problemas.

Se recomienda implementar nuevas politicas y técnicas que ayuden a
mejorar la Inteligencia Emocional de los empleados basados en la
investigacion realizada y sustentada en el marco teorico de la

investigacion.

Implementar un plan de capacitacion como medida de solucion para que se
puedan mejorar los problemas encontrados dentro de la empresa en cuanto
a la Inteligencia Emocional y el Rendimiento Laboral. Poniendo en

practica toda la teoria de esta investigacion.
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CAPITULO VI
PROPUESTA

6.1. Tema

“Plan de capacitacion para el fortalecimiento de la inteligencia emocional

conllevando al mejoramiento del rendimiento laboral de los colaboradores de la

empresa Hidrotecnologia de la ciudad de Ambato, provincia de Tungurahua”.

6.1.1. Unidad Ejecutora

Hidrotecnologia del canton Ambato, provincia de Tungurahua

Beneficiarios

Beneficiarios Directos

Colaboradores Hidrotecnologia

Beneficiarios Indirectos

Clientes Externos

6.1.2. Ubicacion

Pais: Ecuador.
Regidn: Sierra.
Provincia: Tungurahua.
Canton: Ambato.
Parroquia: La Merced
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6.1.3. Equipo técnico responsable

Investigador: Nelson Mauricio Viera Robayo

6.2. Antecedentes de la Propuesta

Una vez elaborada la investigacion sobre el problema planteado podemos
determinar la importancia de implementar un plan de capacitacion sobre la
inteligencia emocional que permita a los colaboradores de la empresa
Hidrotecnoloia ser capaces de manejar adecuadamente sus emociones con el fin

de que en su rendimiento laboral obtengan eficiencia, eficacia y efectividad.

Los resultados obtenidos en la empresa Hidrotecnologia, nos han permitido
identificar cuales son los puntos criticos que tiene el Personal Administrativo y
Operativo, los mismos que necesitan la respectiva atencion y capacitacion como

un aporte a la Institucion.

Tener un inadecuado control de las emociones en el lugar de trabajo, trae
consecueancias como deficiente manejo de la ira, ruptura de reglas de la empresa,
aucensia del trabajo en equipo, ruptura de lazos interpersonales, haciendo del
clima organizacional negativo para desenvolverse; y, por tal motivo se ha buscado
dar una estrategia eficaz a todos los problemas que se han encontrado gracias a la

investigacion realizada.

Podemos entender el desconocimiento del ser en manejar sus emociones y la

precisa relacion que tiene con la vida y el rendimiento laboral.
No podemos eludir la importancia que esta tomando la inteligencia emocional en

la actualidad, y de hecho muchas organizaciones estdn promoviendo el

conocimiento de la misma con en fin de mejorar el manejo de sus emociones
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preocupandose de sus colaboradores y que al mismo tiempo sean beneficiados

tanto colaboradores y empresa.

6.3. Justificacion

La presente propuesta tiene su trascendencia en la elaboracion, socializacion,
planificacion, evaluacion de la capacitacién de inteligencia emocional para
fortalecer el desarrollo de la inteligencia emocional de los los colaboradores de la
empresa Hidrotecnologia de la ciudad de Ambato, contribuyendo en la formacion
de entes que sean capaces de reflexionar, controlar y tomar decisiones apropiadas

en sus emociones.

El plan de capacitacion es de importancia teodrica préactica al fortalecer el
desarrollo de la inteligencia emocional, apoyando en el desarrollo de las
capacidades cognitivas, a partir de su relacion con el entorno siendo capaz de

observar, preguntar y formular explicaciones.

La propuesta es novedosa porque a través de la aplicacion de la recreaciéon se
favorece el desarrollo de la inteligencia emocional, sobresaliendo: la observacion,
la comprension y el andlisis de las emociones que adopta el ser humano,

contribuyendo a la construccion de una vision global y organizada del mundo.

El plan de capacitacion es de utilidad porque refuerza el desarrollo evolutivo
fisico, sensorial y psiquico del colaborador, ampliando la capacidad e interés por
aprender a establecer relaciones con los elementos de su entorno, promoviendo la
adquisicion de habilidades sociales que favorezcan la participacion en actividades
de grupo adoptando un comportamiento responsable, constructivo, solidario;

apoyando en el progreso de la inteligencia emocional.

La propuesta es de impacto al influir en el desarrollo de la inteligencia emocional

a través de la utilizacion de actividades recreativas que apoyan en el desarrollo de
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las capacidades, habilidades, destrezas; fomentando el trabajo en equipo, la
solidaridad, amabilidad, confianza y el conocimiento de si mismo.

La propuesta es factible porque apoya al colaborador en la expresidjn correcta y
enjtendimiento a otros mediante actividades que integran a la organizacion,
desarrollando la inteligencia emocional, desarrollando su cognicién y capacidades

para establecer relaciones interpersonales.

6.4. Objetivos

6.4.1. Objetivo General

Elaborar un plan de capacitacion para el fortalecimiento de la inteligencia
emocional conllevando al mejoramiento del rendimiento laboral de los
colaboradores de la empresa Hidrotecnologia de la ciudad de Ambato, provincia

de Tungurahua.

6.4.2. Objetivos Especificos

e Socializar estrategias en el plan de capacitacion que favorezcan en el
desarrollo de la inteligencia emocional para mejorar el clima laboral, el
trabajo en equipo y optimizar la resolucion de problemas de los
colaboradores de la empresa Hidrotecnologia de la ciudad de Ambato,

provincia de Tungurahua..

¢ Planificar las actividades del plan de capacitacién para el fortalecimiento
de la inteligencia emocional y la importancia de las politicas de la empresa
para una mejor organizacion y erradicar las confusiones al momento de
toma de desiciones y trabajo en equipo conllevando al mejoramiento del
rendimiento laboral de los colaboradores de la empresa Hidrotecnologia de

la ciudad de Ambato, provincia de Tungurahua.
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e Ejecutar el plan de capacitacion y sus actividades para el desarrollo de la
inteligencia emocional para concer sus percepciones, su forma de ver el
mundo, como es su Yyo interno, conllevando al mejoramiento del
rendimiento laboral y obteniendo una vision distinta hacia el futuro de los
colaboradores de la empresa Hidrotecnologia de la ciudad de Ambato,

provincia de Tungurahua.

e Evaluar los logros alcanzados con la aplicacién del plan de capacitacién
para el fortalecimiento de la inteligencia emocional conllevando al
mejoramiento del rendimiento laboral de los colaboradores de la empresa

Hidrotecnologia de la ciudad de Ambato, provincia de Tungurahua.

6.5. Analisis de Factibilidad

La elaboracion del plan de capacitacién para fortalecer el desarrollo de la
inteligencia emocional de los colaboradores de la empresa Hidrotecnologia de la
ciudad de Ambato, provincia de Tungurahua, es factible porque la investigador
posee conocimientos, habilidades, enfocados en el desarrollo de la imaginacion,
creatividad, contribuyendo en el conocimiento del entorno psico-social, donde
elcolaborador adquiere experiencias significativas, conllevando a la autonomia la

toma de desiciones.

6.5.1. Factibilidad Politica

La empresa Hidrotecnologia del canton Ambato, provincia de Tungurahua, se rige
por compendios constituidos en la Actualizacion y Fortalecimiento Emocional,
razon por la cual la seleccion de actividades recreativas contribuye al desarrollo
de las competencias bésicas, cobrando especial relevancia aspectos como el
desarrollo de la autonomia personal y la participacion social, la capacidad de
interpretar el medio a traves de sus percepciones y de intervenir en él de forma

activa, critica.
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6.5.2. Factibilidad Técnica

La seleccion de actividades recreativas brinda la oportunidad para reforzar el
desarrollo de las capacidades de indagacién, de exploracion y la busqueda de
soluciones a problemas relacionados con la experiencia cotidiana o la adquisicion
de actitudes y valores para un desarrollo personal equilibrado y solidario,

apoyando en el desarrollo de la inteligencia emocional.

6.5.3. Factibilidad Tecnoldgica

En la actualidad, la innovacion en tecnologia brinda al colaborador la oportunidad
de utilizar medios audiovisuales, que promueven la participacion activa,
adquiriendo conocimientos en base a la observacion, pudiendo establecer
comparaciones entre lo observado y lo vivido para alcanzar el aprendizaje

significativo.

6.5.4. Factibilidad Organizacional

En la empresa Hidrotecnologia, es significativa la utilizacion de actividades
recreativas para fortalecer la inteligencia emocional, englobando  distintos
ambitos del saber, contribuyendo a una mejor comprension y explicacion del
conjunto de aspectos y dimensiones que constituyen el entorno humano.,
favoreciendo un aprendizaje significativo cobrando especial relevancia aspectos
como el desarrollo de la autonomia personal y la participacion social,.

6.5.5. Factibilidad de Equidad de Género

Las actividades presentadas en el trabajo, tienen como propdésito estimular la
capacidad de interpretar las emociones y de intervenir en forma activa, critica e
independiente, acrecentando el desarrollo de las capacidades de indagacion, de

exploracién, la basqueda de soluciones a problemas relacionados con la
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experiencia cotidiana o la adquisicion de actitudes o valores para un desarrollo
personal equilibrado y solidario, apoyando en el progreso de la inteligencia
emocional para todos los colaboradores de la empresa Hidrotecnologia del canton

Ambato, provincia de Tungurahua

6.5.6. Factibilidad Legal

La empresa Hidrotecnologia en el a&rea Administrativa y Operativa, se cimenta en
la Actualizacion y fortalecimiento de la realizacion personal; De acuerdo a la
Constitucion del Ecuador de 2008 en la Seccion Octava referente al Trabajo y
Seguridad Social en el articulo 33 se menciona que “el trabajo es un derecho y
deber social, y un derecho econémico, fuente de realizacidn personal y base de la
economia”. “El Estado garantizard a las personas trabajadoras el pleno respeto a
su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones Yy retribuciones justas y el

desempeiio de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado”.

Asi mismo, en el articulo 33 la Constitucion decreta que “el trabajo es un derecho
y un deber social, y un derecho econdmico, fuente de realizacion personal y base
de la economia”. “El Estado garantizard a las personas trabajadoras el pleno
respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y

el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado”.

6.6. Fundamentacion teérica — Cientifica

6.6.1. Fundamentacion Cientifica

En la fundamentacién cientifica se considera trascendental las actividades
recreativas, para alcanzar el desarrollo integral del ser humano, fomentando el

bienestar personal y social, apoyando en el progreso de actitudes positivas,

resaltando su mayor aportacion en el desarrollo de la inteligencia emocional.
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6.6.2. Fundamentacion Teérico

6.6.2.1. Capacitacion

Segun el Profesor Edgardo Frigo (2012), capacitacion, o desarrollo de
personal, es toda actividad realizada en una organizacion,
respondiendo a sus necesidades, que busca mejorar la actitud,
conocimiento, habilidades o conductas de su personal. Concretamente,
la capacitacion: Busca perfeccionar al colaborador en su puesto de
trabajo, en funcion de las necesidades de la empresa, en un proceso
estructurado con metas bien definidas.

La necesidad de capacitacion surge cuando hay diferencia entre lo que una
persona deberia saber para desempefiar una tarea, y lo que sabe realmente, estas
diferencias suelen ser descubiertas al hacer evaluaciones de desempefio, 0

descripciones de perfil de puesto.

Dados los cambios continuos en la actividad de las organizaciones, practicamente
ya no existen puestos de trabajo estaticos. Cada persona debe estar preparado para

ocupar las funciones que requiera la empresa.

Importancia de la capacitacion

La capacitacion se ha elevado a garantia institucional, ha quedado
transformada en letra muerta pues falta a los empresarios, directivos y
lideres sindicales mas que una funcion en los departamentos, la
educacion que se les brinda debe ser una filosofia de trabajo se debe
crear una cultura de capacitacion. Aguilar, (2013)

En las empresas la gran motivadora es la capacitacion. El colaborador que recibe
capacitacion siente que la empresa lo estima y, por lo tanto, le esta asignando un
salario y considera que estan invirtiendo en su talento para mejorar su

rendimiento, en la calidad de su trabajo.
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La capacitacion es fomentar e incrementar los conocimientos y habilidades
necesarias para desempefiar una mejor labor, mediante un proceso de ensefianza-
aprendizaje bien planificado. Se imparte a empleados, ejecutivos y funcionarios
en general cuyo trabajo tiene un aspecto intelectual, preparandolos para

desempenarse eficientemente.

En pocas palabras podemos afirmar que toda empresa o institucién debe orientar

la “capacitacion para la calidad y la productividad”.

Donde Aplicar La Capacitacion

Segun Martha Diaz, (2011) los campos de aplicacién de la capacitacién son

muchos, pero en general entran en una de las cuatro areas siguientes:

a) Induccion
Es la informacion que se brinda a los empleados recién ingresados. Generalmente
lo hacen los supervisores del ingresante. EI departamento de RRHH establece por

escrito las pautas, de modo de que la accion sea uniforme y planificada.

b) Entrenamiento:

Se aplica al personal operativo. En general se da en el mismo puesto de trabajo.
La capacitacion se hace necesaria cuando hay novedades que afectan tareas o
funciones, o cuando se hace necesario elevar el nivel general de conocimientos del
personal operativo. Las instrucciones para cada puesto de trabajo deberian ser

puestas por escrito.

¢) Formacion basica:

Se desarrolla en organizaciones de cierta envergadura; procura personal
especialmente preparado, con un conocimiento general de toda la organizacion. Se
toma en general profesionales jovenes, que reciben instruccion completa sobre la

empresa, Yy luego reciben destino. Son los "oficiales™ del futuro.
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d) Desarrollo de Jefes

Suele ser lo mas dificil, porque se trata de desarrollar mas bien actitudes que
conocimientos y habilidades concretas. En todas las demas acciones de
capacitacion, es necesario el compromiso de la gerencia. Aqui, es primordial el

compromiso de la gerencia general, y de los maximos niveles de la organizacion.

El estilo gerencial de una empresa se logra no solo trabajando en comun, sino
sobre todo con reflexion comun sobre los problemas de la gerencia. Deberian
difundirse temas como la administracion del tiempo, conduccion de reuniones,

analisis y toma de decisiones, y otros.

En cualquiera de los casos, debe planificarse adecuadamente tanto la secuencia
como el contenido de las actividades, de modo de obtener un maximo

alineamiento

La Capacitacién Como Inversion

Franco, (2010) asegura que existen muchas areas en las que las
organizaciones deben invertir para mejorar constantemente, innovar y
permanecer vigentes en los mercados. Pero, sobre todo en momentos
de crisis, hay que ponerlas sobre la mesa para definir prioridades y
descartar las inversiones que no se consideren tan necesarias debido a
la falta de recursos disponibles para estos fines.

La organizacion invierte recursos con cada colaborador al seleccionarlo,
incorporarlo, y capacitarlo. Para proteger esta inversion, la organizacion deberia
conocer el potencial de sus hombres. Esto permite saber si cada persona ha

Ilegado a su techo laboral, o puede alcanzar posiciones mas elevadas.

También permite ver si hay otras tareas de nivel similar que puede realizar,

desarrollando sus aptitudes y mejorando el desempefio de la empresa.
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Capacitacién y Comunidad

La capacitacion, aunque estad pensada para mejorar la productividad de la
organizacion, tiene importantes efectos sociales. Los conocimientos, destrezas y
aptitudes adquiridos por cada persona no solo lo perfeccionan para trabajar, sino

también para su vida.

Son la forma maés eficaz de proteccion del trabajador, en primer lugar porque si se
produce una vacante en la organizacion, puede ser cubierta internamente por
promocion; y si un trabajador se desvincula, mientras mas entrenado esté, mas
facilmente volverd a conseguir un nuevo empleo.

Las promociones, traslados y actividades de capacitacion son un importante factor
de motivacidn y retencién de personal. Demuestran a la gente que en esa empresa
pueden desarrollar una carrera, o alcanzar un grado de conocimientos que les

permita su "empleabilidad"” permanente.

Métodos de capacitacion para empleados en puestos no ejecutivos.

Desarrollar metas, mediciones realistas 0 ambas para cada area de capacitacion en

el puesto.

Planear un programa de capacitacion especifico para cada participante, incluyendo

periodos programados de evaluacién y retroalimentacion.

Ayudar a los gerentes a establecer una atmosfera no intimidatoria, que propicie el

aprendizaje.

Realizar evaluaciones periddicas después de concluir la capacitacion para impedir

la marcha atras.
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Descripcion del proceso de elaboracion plan de capacitacion

El plan de capacitacién se emprende de dos modos. El interno y el externo. El
primero se realiza dentro del mismo grupo de trabajo, se conoce también como
capacitacion inmanente. El segundo, un agente externo a la empresa brinda los

conocimientos que se requieren, ésta se denomina capacitacion inducida.

Ambos métodos son efectivos y se utilizan segun las circunstancias lo requieran.
El plan de capacitacion esta constituido por cinco pasos, a que continuacion

mencionamos:

Deteccion y andlisis de las necesidades. Identifica fortalezas y debilidades en el
ambito laboral, es decir, las necesidades de conocimiento y desempefio.

Disefio del plan de capacitacion: Se elabora el contenido del plan, folletos, libros,

actividades.

Validacion del plan de capacitacion: Se eliminan los defectos del plan haciendo

una presentacion a un grupo pequefio de empleados.

Ejecucion del plan de capacitacion: Se dicta el plan de capacitacion a los

trabajadores.

Evaluacion del plan de capacitacién: Se determinan los resultados del plan, el pro

y los contras del mismo.
Proceso elaboracién plan de capacitacion
Para la elaboracion de un plan de capacitacion se consideran, por lo menos, tres

aspectos:
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Distribucion personalizada de los recursos: Se enfoca en lograr que la mayor
cantidad de empleados participen en el plan de capacitacién. Es necesario fijar el

presupuesto disponible para asignar la capacitacion.

Distribucion centrada en la capacitacion especifica: Esta destinada a resolver las
debilidades de la organizacién. Por ello, las acciones se orientan a temas que

pueden estar alejados de los intereses de los empleados.

Distribucion orientada a la capacitacion especifica dando razon de la capacitacion
general: El proceso de deteccion de necesidades da cuenta de las fortalezas, en la
medida que se han considerado todas las perspectivas y expectativas de la

organizacion.

Los planes de capacitacion exigen una planificacion que incluye los siguientes

elementos:

Determinacion necesidades de capacitacion

Segun la jerarquia de las necesidades de Maslow, es posible establecer un
conjunto de necesidades que pueden ser consideradas para la elaboracion del plan

de capacitacion.

Entre tales necesidades tenemos:

e Necesidades de autorrealizacion: (realizacion potencial, utilizacion plena
de los talentos individuales, etc.

e Necesidades de estima: (reputacion, reconocimiento, auto respeto, amor,
etc.)

¢ Necesidades sociales: (amistad, pertenencia a grupos, etc.)

e Necesidades de seguridad: (proteccién contra el peligro o las privaciones)
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Dentro de una organizacion, la deteccion de necesidades de capacitacion esta
conformada por tres aspectos:

e De la organizacion: Se centra en la determinacion de los objetivos de la
empresa, sus recursos y su relacion con el objetivo.

o De las Funciones: Se enfoca sobre el trabajo. Revela las capacidades que
debe tener cada individuo dentro de la organizacion, en términos de
liderazgo, motivacion, comunicacién, dindmicas de grupos.

e De las personas: Considera las fortalezas y las debilidades en el

conocimiento, las actitudes y las habilidades que los empleados poseen.

Programacion y desarrollo de la capacitacion

Un plan de capacitacion intenta ensefiar a alguien un nuevo conocimiento, para
acrecentar el valor de esa persona en la organizacion. Esto en funcion de los

resultados del andlisis de las necesidades.

En este sentido, un plan de capacitacion se enfocara, al menos, en cuatro

cuestiones, a saber:

e Obijetivos de la capacitacion.
e Deseo y motivacion de la persona.
e Principios del aprendizaje.

e Caracteristicas de los instructivos.

Disefio de un plan de capacitacion

Los objetivos de un plan de capacitacién son:

Productividad: La capacitacion ayuda a los empleados a incrementar su

rendimiento y desempefio.
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Calidad: Los planes de capacitacion apropiadamente disefiados e implantados
contribuyen a elevar la calidad de la produccion de la fuerza de trabajo. Cuando

los trabajadores estan mejor informados acerca de los deberes y responsabilidades.

Salud y Seguridad: La salud mental y la seguridad fisica de un empleado estan

directamente relacionadas con los esfuerzos de capacitacion de una organizacion.

La capacitacion adecuada puede ayudar a prevenir accidentes laborales.

Prevencion de la Obsolescencia: Los esfuerzos de capacitacion del empleado son
necesarios para mantener actualizados a éstos de los avances en sus campos

laborares respectivos.

Desarrollo Personal: En el &mbito personal los empleados se benefician de los
planes de capacitacion, pues le ofrecen una amplia gama de conocimientos, una
mayor sensacion de competencia, un repertorio méas grande de habilidades, que

son indicadores de un desarrollo personal.

Finalidad de la capacitacion

La capacitacion sirve para el desarrollo de las capacidades y habilidades del
personal.

Hoy son los propios colaboradores quiénes demandan la capacitacion en areas y
temas especificos; con la necesidad de mejorar para incrementar el valor

transferido a los clientes.

Hay muchas formas de impartir capacitacion, desde sugerir lecturas hasta talleres
vivenciales, todos los métodos son buenos, hasta cierto punto, pero los mas
eficaces parecen ser aquellos que dramatizan modelos para que la persona
identifique y practique los comportamientos de quienes son eficientes y tienen

éxito en determinado trabajo.
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La capacitacion facilita el aprendizaje de comportamientos relacionados con el
trabajo, por ello, el contenido del programa debe ajustarse al trabajo. Con la ayuda
de los expertos permite identificar los conocimientos, destrezas y las
caracteristicas personales gque los instructores puedan ensefiar y que sean validos

para el objetivo final.

La capacitacion hard que el colaborador sea mas competente y habil.
Generalmente, es mas costoso contratar y capacitar a nuevo personal, aun cuando
éste tenga los requisitos para la nueva posicion, que desarrollar las habilidades del
personal existente. Ademas, al utilizar y desarrollar las habilidades del

colaborador, la organizacion entera se vuelve més fuerte, productiva y rentable.

Ventajas de la capacitacion

Para la Empresa: El trabajar mas organizados internamente nos lleva a maximizar
los resultados y fortalece su administracién a mayores niveles de rentabilidad

como en la productividad.

Para el Colaborador: Los colaboradores se sienten cémodos y dan mayor
seguridad, al nuevo trabajador, evitando accidentes y proporcionando mayores

habilidades y destrezas para el desempefio aboral.

El capacitar a los colaboradores trae muchos beneficios en forma general, tanto a

nivel institucional o personal, y se puede sintetizar de la siguiente manera:

e Consolidacion en la integracion de los miembros de la organizacion.

e Mayor identificacion con la cultura organizacional.

e Entrega total de esfuerzo por llegar a cumplir con las tareas y actividades.
e Alta productividad, creatividad, innovacion y disposicién para el trabajo.

e Mejora el desempefio de los trabajadores.
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e Desarrollo de una mejor comunicacién entre los miembros de una
organizacion.
e Reduccion de costos.

Mayor armonia, el trabajo en equipo y por ende la cooperacion y coordinacion.

La realizacion del trabajo de una manera rapida y eficaz.

Una mayor calidad y la productividad para la organizacion
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INTRODUCCION

Hidrotecnologia promueve la capacitacion de sus colaboradores en forma
permanente, mediante la aplicacion de un Plan de Capacitacion, y A fin de tener
programas de capacitacion eficaces y que tengan un impacto maximo en el
desempefio individual y organizacional, se recomienda usar este enfoque

sistematico con una progresion de las siguientes fases:

e Evaluacién de necesidades.
e Disefo de programas.
e Instrumentacion.

e Evaluacion.

En Hidrotecnologia. se entiende a la capacitacion como la adquisicion de
conocimientos y desarrollo de habilidades/actitudes, con la finalidad de mejorar
las competencias y lograr un mejor desempefio, adaptando al personal a las

exigencias cambiantes del entorno y del momento.

La ejecucion del Plan de Capacitacion garantiza que los colaboradores adquiriran
conocimientos y habilidades especificas relativas al trabajo que realizan, lo que

permitira modificar actitudes frente a diversos aspectos de la organizacion.

Antecedentes de la empresa

Somos una empresa lider en el centro del pais en el desarrollo de proyectos
de riego, agua potable, invernaderos e impermeabilizacion de reservorios; nuestro
servicio especializado, personalizado y comprometido con los clientes, han hecho
que mantengamos un liderazgo tecnoldgico por medio de la mas amplia y variada
gama de productos y soluciones que ofrecemos adaptados a las necesidades

especificas de nuestros clientes
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Mision y vision

Mision

Brindar a nuestros clientes soluciones adaptados a las necesidades especificas de
nuestros clientes con asesoria directa, utilizando lo Ultimo en equipos de riego,
amplia experiencia, competencia y habilidad por nuestros técnicos altamente

calificados.

Vision

Ampliar su cobertura a nivel nacional, con el fin de consolidarnos como lideres en
productos y servicios de excelencia, con calidad humana y principios éticos,
contribuyendo al desarrollo de la comunidad y comprometidos con la satisfaccion

de nuestros clientes.

Justificacion

El Plan de Capacitacion esta estructurado de acuerdo a las necesidades de
desarrollo personal de los colaboradores y de las necesidades de la empresa,

permitiéndonos cumplir con los propdsitos.

e Consolidacion en la integracion de los miembros de la organizacion.

e Mayor identificacién con la cultura organizacional.

¢ Disposicion desinteresada por el logro de la mision empresarial.

e Entrega total de esfuerzo por llegar a cumplir con las tareas y actividades.
e Mayor retorno de la inversion.

e Alta productividad.

e Conocimiento de si mismo.

o Desarrollo de la Inteligencia Emocional mediante el empleo de

Programacion Neurolinguistica.
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Nuestro programa se basa en la comunicacion personalizada que solo se logra
conociendo al comprador, a sus compaferos colaboradores, escuchando,
atendiendo sus necesidades y entendiéndose para un excelente trabajo en equipo.

Lo méas importante es tener colaboradores que respondan a las exigencias de la
funcidn que realizan, por ello, propicia el crecimiento profesional de los mismos a

fin de estimular la efectividad en el cargo que desempefian.

El mejor desempefio influird directamente en la calidad de los servicios.

Alcance

El presente plan de capacitacion de aplicacion para todo el personal a plazo fijo
que trabaja en Hidrotecnologia y se rige segun lo dispuesto en el Reglamento

Interno de la Empresa.

Vigencia

El presente plan de capacitacion entra en vigencia a partir de su aprobacion y esta
sujeto a la aprobacion de su presupuesto. El plan no es limitativo y por ser una
herramienta dindmica estard sujeta a variaciones que seran informadas

oportunamente durante todo el proceso.

Fines del plan de capacitacion

Desarrollar los conocimientos, habilidades y destrezas de sus
colaboradores para mejorar el rendimiento de forma global a la empresa.

Brindar reconocimiento a los colaboradores identificados con los valores
de la organizacion, competencias y a si mismos, con un alto rendimiento

en sus labores.
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Objetivos del plan de capacitacion

Objetivo General

Brindar capacitaciones acerca de Inteligencia Emocional y Programacion
Neurolinguistica para mejorar nuestro rendimiento laboral.

Objetivos Especificos

Mantener actualizados los conocimientos de los colaboradores en Inteligencia
Emocional y PNL.

Lograr que el perfil del colaborador se adecue con las competencias y actitudes
requeridas para el puesto de trabajo.

Diagnosticar las habilidades emocionales que posee el Personal.

Establecer las estrategias adecuadas para el manejo y control de las habilidades

emocionales del personal a travez de la inteligencia emocional.

Objetivos del Plan Estratégico

Optimizar la aplicacion de recursos y procesos.

Reforzar los valores, la comunicacién y el desarrollo del personal.

Metas

Capacitar a todos los colaboradores de la empresa a cada miembro volviéndolo
proactivo.

Obtener, en promedio, 95 horas de capacitacion anual por colaborador.

Estrategia

e El liderazgo de la alta gerencia es la base de la cadena.

e Lacalidad interna impulsa la satisfaccion de los empleados.
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e La satisfaccion de los empleados impulsa su lealtad.

e La lealtad de los empleados impulsa la productividad.

e La productividad de los empleados impulsa el valor del servicio.

e El valor del servicio impulsa la satisfaccion del cliente.

e La satisfaccion del cliente impulsa la lealtad del cliente.

e La lealtad del cliente impulsa las utilidades y la consecucién de

nuevos publicos.

Tipos de capacitacion

Por su formalidad:

. Capacitacion  Informal. Estd relacionado con el conjunto de
orientaciones o instrucciones que se dan en la operatividad de la empresa,
por ejemplo un contador indica a un colaborador de esa area la utilizacion
correcta de los archivos contables o ensefia como llevar un registro de
ventas, varias de las funciones de un contador incluyen algin tipo de
capacitaciéon. Una retroalimentacion constructiva puede mejorar el
desempefio de un colaborador de una manera méas efectiva que la

capacitacion formal.

. Capacitacién Formal. Son los que se han programado de acuerdo a
necesidades de capacitacion especifica Pueden durar desde un dia hasta

varios meses, segun el tipo de curso, taller, etc.

Por su naturaleza

. Capacitacién de Orientacion: para familiarizar a nuevos colaboradores
de la organizacion, por ejemplo en caso de los colaboradores ingresantes.

. Capacitacion Vestibular: Es un sistema simulado, en el trabajo mismo.
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Actividades de capacitacién a desarrollar

1.- Visitas de inspeccion

Estas visitas se llevan a cabo al inicio del programa para poder tener una idea
clara y precisa de la situacion de la empresa en lo concerniente Inteligencia
Emocional.

Se realizan 3 visitas a cada punto de venta, la primera la realiza un “cliente
incdgnito” que emite un primer reporte.

Posteriormente, se lleva a cabo una encuesta a los clientes para analizar su vision
sobre el servicio que se les otorga.

La tercera visita la realizan los consultores para adaptar el curso a las necesidades
exactas de la empresa y de los clientes.

2.- Taller de PNL

En este taller se trabaja con el personal con el fin de que aprendan una nueva
filosofia de expresién al momento de la comunicacion. Se les proporcionan
técnicas para otorgar una mejor comunicacion y se les motiva para que lleven

estas técnicas a la.

3.- Conocimiento de si mismo
Este taller prepara a los empleados para aprovechar al maximo el proceso de
cambio hacia una nueva filosofia de si mismo para la interaccion con clientes y

compafieros de trabajo.

4.- Intentando ser Equipo
El taller de trabajo en equipo tiene como propoésito sensibilizar a los participantes
con el fin de que cambien su actitud hacia la empresa, hacia el cliente, hacia sus

compafieros y hacia la vida.
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5.- Valorando la Labor de los demés

Una vez impartido el taller de trabajo en equipo, se imparte un curso de valores
basado en las técnicas aprendidas en el taller anterior. En este curso se ensefia a
los participantes a usar la empatia con el cliente y compafieros durante todo el
proceso de compra-venta y trabajo en equipo entre colaboradores, desde el

acercamiento al cliente hasta la atencion de quejas y reclamos.

6.- Entrenamiento in situ

Una vez acreditados los 4 talleres, se trabaja con los empleados en el mismo lugar
de trabajo.

El especialista, trabaja con ellos como si fuera uno més, vestido incluso con el
uniforme de la empresa, en caso de que éste exista.

Al mismo tiempo que observa la actitud y el trato de los empleados hacia el
cliente, va modificando sus conductas corrigiendo los errores cometidos una vez
terminado el encuentro con el cliente.

El especialista no atiende a los clientes, solamente observa y corrige para reforzar

los conceptos aprendidos.

7.- Encuestas posteriores
Una vez finalizada la etapa 6, se llevan a cabo las mismas encuestas realizadas en

la primera etapa para evaluar el cambio en funcion a la percepcion del cliente.

8.- Reporte final
Al finalizar el programa, se entrega un reporte a la empresa sobre el desempefio de

los empleados, los cambios percibidos y las recomendaciones.

Financiamiento

El monto de inversién del presente plan de capacitacion, seréd financiada con
los recursos propios de la empresa.
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En vista que nuestra empresa empieza a tomar forma consideramos que la
capacitacion es de vital importancia por lo que se buscara optimizar recursos,
cada colaborador posee competencias diferentes que nos hacen Unicos en cada
cargo, por lo que cada colaborador preparara una capacitacion de acuerdo a su
area de trabajo, y las mas importante que todos demos saber es la de

Inteligencia Emocional que serd impartida por un experto.

TALLER No. 1
Tema: PROGRAMACION NEUROLINGUISTICA

1. Bienvenida de los asistentes

2. Objetivos
e Modificar actitudes de para crear un clima mental satisfactorio.

e Incrementar la motivacion y hacer a los colaboradores bioconcientes,

participativos y responsables de sus acciones y omisiones.

3. Dinamica: El Rumor

Objetivo: Vivenciar como la informacion se distorciona a partir de la
interpretacion que cada uno le da

“Dicen que 483 personas estan atrapadas bajo un derrumbe, después que pasoé el
ciclén se inici6 el rescate. Se han movilizado miles de personas llevando
medicinas, vendas y otros elementos, pero dicen que la gente atrapada no fue por
accidente, sino que fue un secuestro, pues hay gente de mucho dinero entre los

atrapados”.

4. Recursos
e Grabadora

e Fotocopias
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o Pliegos de papel o pizarra.
e marcadores

¢ Hojas de papel en blanco
e Lapiceros

e Cuestionario

e | ectura

5. Responsables
¢ Investigador

6. Desarrollo de la tematica

Programacion Neurolinguistica

La PNL nos dice como programamos nuestra mente y sistema nervioso, mediante
nuestro lenguajo verbal y no verbal, es por eso que nos ensefia cOmo cambiar

nuestras percepciones para mejorar nuestros resultados.

Los mensajes que enviamos pueden ser palabras (comunicacion verbal), pero
también pueden ser gestos, o el tono de voz (comunicacién no verbal). Es por eso
que siempre estamos comunicando, porque aungue no hablemos nuestro cuerpo se

encarga de expresar nuestros sentimientos a los demas.

Frases Fundamentales para la PNL:

“No siempre hagas a los demas lo que deseas que te hagan a ti: ellos pueden tener
gustos diferentes”

“El remordimiento es el reflejo intimo del miedo que sentimos ante el castigo que
se puede merecer”

“Nuestra vida esta hecha con las relaciones con los demas”

“Motivo es la razon que tienes o al menos crees tener para hacer algo”

“No hemos de preocuparnos de vivir largos afios, sino de vivirlos

satisfactoriamente”
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“Libertad es decir y darte cuenta de lo que estas haciendo”
“Una accion no es buena sélo por ser una orden, costumbre o capricho”
La percepcion es Realidad, en los primeros cinco segundos de contacto damos y

nos dan la primera impresion.

¢ COmo nos comunicamos?

Actitudes y comunicacion No verbal 55%
Tono de la voz 38%

Palabras 7%

¢ Como perciben las personas?

Visual: entienden el mundo a travez de los ojos, les gusta ver el panorama de las
cosas, de voz aguda y fuerte, sefialan todo el tiempo, respiran rapido, organizados,

ordenados y pulcros.

Auditiva: escuchan todo el tiempo, buscan las palabras apropiadas, dicen como les
suena las cosas, voz armoniosa y bien modulada, muy sensible al ruido,se fijan en

la musica, tonos y ritmos.

Sensitiva o Kinestésica: sensibles, expresivos e impulsivos, les importa mucho la
comodidad y comer sabroso, todo el tiempo hacen cosas y calibran emociones, de
respiracion profunda y complexion robusta, aprenden moviéndose y sintiendo,

necesitan que los toquen como sefial de aprobacion y afecto, de voz grave y lenta.
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¢ Con qué tipo de percepcién nos identificamos?

TEST DE CANAL VISUAL

Sistema Visual
1 Me gusta mirar television.

2 Me gusta leer libros y revistas.

3 Me gusta que me den las

instrucciones por escrito.

4 Escribo listas de lo que tengo que
hacer.

5 Resuelvo crusigramas, dameros,
sopa de letras, etc.

6 Me interesa mucho la forma de
como luzco.

7 oy a museos y galerias de arte.
8 Entiendo los mapas.

9 Me gusta ver fotos.

10 Me gusta el cine.

11 Me gusta mantener mi casa
impecable

12 Miro a la gente

13 Miro los avios, pancartas y garffitis.

14 Cuando viajo tomo muchas

fotografias.

15 Compro flores.

16 Soy observador/a.

17 Decoro mi casa con buen gusto.

18 Me fico como estan vestidas las
personas.

19 Siempre arreglo las abolladuras y
rayones de mi carro.

20 Tomo apuntes cuando estudio o
atiendo a una conferencia.

DE

Este tipo de test determina si el colaborador pertenece a la percepcion visual si

saca el mayor puntaje entre el auditivo y Kinestésico.
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TEST DE CANAL AUDITIVO

Sistema Auditivo
1 Hablo con los animales.

2 Me atraen los sonidos de las
ciudades.

3 Oigo mausica para relajarme.
4 Hablo mucho.
5 Soy buen oyente.

6 Compro muchos discos Yy
cassetes.

7 Me gusta conversar bastante.

8 Estudio en voz alta.

9 Hablo bastante por teléfono.

10 Grabo las clases o conferencia.
11 Voy a conciertos musicales.

12 Hablo con las plantas.

13 Hablo con los objetos.

14 Me repito a mi mismo para
recordar las cosas.

15 Oigo los ruidos del carro y
me pueden molestar.

16 Oigo radio.

17 Me gusta que me den
instrucciones vervalmente.

18 Escribo poesias rimadas.
19 Escucho el sonido del viento.

20 Hablo conmigo mismo.

Este tipo de test determina si el colaborador pertenece a la percepcion auditiva si

saca el mayor puntaje entre el visual y kinestésico.
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TEST DE CANAL KINESTESICO

Sistema Kinestésico
1 Me gusta los aerdbics.

2 Hago gimnasia.

3 Cuando suena la masica,
comienzo a hailar.

4 Me gusta sentier la brisa en la
cara.

5 Tengo buena cordinacion.

6 Me estiro y bostezo cuando
siento deseos.

7 Me gusta sentir el material de la
ropa que me pongo.

8 Me acariciaron y cargaron
mucho cuando era nifio/a.

9 Disfruto de los masajes.

10 Me gusta comer.

11 Me gusta el tacto y el contacto.

12 Muchas veces me siento
tenso/a.

13 Me agrada que me rasquen la
espalda.

14 Me encanta tomar un bafo
caliente.

15 Practico algun deporte.
16 Acaricio a los animales.

17 Toco y abrazo a la gente con
frecuencia.

18 Tiendo a ganar el peso.

19 Dsifruto haciendo trabajos
manuales.

20 Aprendo mas rapido cuando
escribo las cosas.

TOTAL DE

Este tipo de test determina si el colaborador pertenece a la percepcion kinestésica

si saca el mayor puntaje entre el visual y auditivo.
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7. Reflexion

La PNL ES IMPORTANTE:
e Para entender qué sucede
e Comprender a otros
e Ampliar tu mapa, tus opciones y tu comprension de las cosas
e Conseguir ser comprendido
e Saber convencer
e Adaptarte a tu interlocutos y crear sintonia

e Conseguir mejores resultados y mas rapidos

8. Compromiso

Solicitar al grupo que durante las proximas semanas practique lo aprendido.
Destinar un tiempo para crear armonia, fomentar respeto y ganarse la confianza de
los demaés.

Mediante la comunicacion no lleva a malos entendidos y conduce a ser mas

productivo y eficiente en el trabajo.

TALLER No. 2
Tema: Conocimiento de Si mismo

1. Bienvenida de los asistentes

2. Objetivos
e Aprender estrategias para lograr un conocimiento de nosotros mismo y las
emociones que normalmente sentimos y como manejarlas.
e Reflexionar en torno a la importancia la introspeccién y el saber que me
esta pasando al momento de que actlan las emociones y no ser parte de un
secuestro emocional sino que pueda controlar cada una de las emocionas

que sienta y no que estas me controlen a mi.
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3. Dindmica

Exteriorizar los sentimientos que amenudo sienten los empleados de la empresa en
los diferentes momentos del dia, en toda la jornada de trabajo y dialogar esto
permitira que las los empledos esperimenten una catarsis acerca de ese emociones
que puede estar sintiendo y que al no expresarlas verbalmente impiden que
concentre su atencién en el trabajo y se distraiga sin poder desarrollar todo su

potencial y reduciendo su memoria de trabajo.

4. Recursos
e Grabadora
e Fotocopias
e Pliegos de papel o pizarra.
e marcadores
¢ Hojas de papel en blanco
e Lapiceros
e Cuestionario

e Lectura

5. Responsables

e Investigador

6. Desarrollo de la temética

Condcete a ti mismo

Desde que nacemos estamos en contacto con nuestras emociones Yy
sentimientos que se manifiestan en determinadas situaciones de nuestras vidas
pero cada situacion nos hace sentir y emocionarnos de diferentes formas alguna
con intensidad y otras con indiferencia, esto nos ayudara para expresar de manera

correcta nuestros sentimientos y emociones a los demas.
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Muchos de los problemas surgen porque no expresamos claramente lo que
sentimos 0 pensamos, descalificamos a los otros o porque las condiciones del
ambiente no son adecuadas: estamos muy cansados, 0 no estamos prestando a
atencion debida a las personas y estamos atendiendo a muchas al mismo tiempo.

Conocer lo que estamos sintiendo y saber como actuar no permitira tener
el control de nosotros mismos.

Esto los hace sentirse seguros y confiados para expresar sus sentimientos y
necesidades.

Siempre recordemos que es mejor:

¢ Identificar activamente que nos esta sucediendo.

e Ponerse en el lugar del otro al momento de decirle algo que puede no ser tan
agradable y estar llevado por alguna emocion negativa

e Contenerse con los otros y saber que también los demas sienten y piensan
como nosotros con algunas pequefias diferencias

e Actuar con calma y firmeza manejando con ldgica la ideas pero también
mostrando empatia con los demés

e Expresar las expectativas y mensaje claros para dar a entender de manera
correcta lo que queremos decir

e Mantener un buen humor y comunicarse que manejar el silencio.

7. Reflexion
Varias de las veces estamos seguros de conocer bien a los demas y sobre todo si
se trata de nuestros comparieros, pero nos daremos cuenta que debemos empezar
por conoCcernos a Nosotros mismos.

¢ Te cuesta expresar claramente tus opiniones o sentimientos?

¢ Te resulta dificil defender tus derechos?

¢ Te quedas paralizada/o ante la agresion o manipulacion del otro?

¢ Temes que si dices lo que piensas resultara agresivo?

¢ Te cuesta comunicar tus convicciones?

¢Sientes que tu autoestima es baja?

¢ Te sientes frecuentemente manipulado/a?
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Si respondiste en forma afirmativa a estas preguntas, debes saber que puedes
mejorar tu forma de comunicarte mediante una habilidad social conocida con el
nombre de “asertividad” que se puede aprender. La asertividad es un estilo de
comunicacion intermedio entre la agresividad y la pasividad. La comunicacion
asertiva no somete a las otras personas, pero si expresa sus convicciones con
firmeza y defiende sus derechos.

Las personas que se comunican en forma asertiva tienen la autoestima alta.

8. Compromiso

Solicitar al grupo que durante las proximas semanas practique lo aprendido.
Destinar un tiempo para escuchar a nuestros comparieros y clientes , eso elevara la
auto estima de ambas partes. Sacar tiempo para dialogar con los comparfieros de en
los tiempos reservados para el esparcimiento acerca de sus intereses, aficiones, y

situaciones de importancia para ellos.

TALLER No. 3

Tema: Intentando ser Equipo

1. Bienvenida a los asistentes
2. Objetivo
Posibilitar un mayor acercamiento y conocimiento del equipo de trabajo

3. Dinamica

Cada uno dira las cualidades de los miembros de su equipo de trabajo y de las
cosas positivas que le agradan y le dird que es lo que mas le gusta y lo que hace
mejor

4. Recursos

Fotocopias
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Esferos
5. Responsable
Investigador

6. Desarrollo de la temética: trabajar en equipo
Nadie podria desarrollarse si no tiene a alguien cerca para pedir o brindar ayuda
este principio hace, que la humanidad haya logrado un desarrollo tecnolégico y

global, en el campo personal también sucede lo mismo necesitamos

7. Reflexion

Tiene el objetivo de ayudar a los compafieros a reflexionar en la relacion
laboral y el trabajo en equipo entre comparieros, para crecer como personas cada
uno, y RENOVAR SU VIDA como un empleado eficiente .

1. Proporcionar papel y lapiz a cada persona para que respondan las siguientes
preguntas:
a).- ¢Cémo estd afectando mi caracter nuestra relaciones laborales entre
empleados y empresa?; ;Coémo puedo mejorar mi caracter para cultivar una
mejor armonia entre compafieros y empresa?
b).- ¢Cémo esta afectando el egoismo la falta de comunicacién a los
compafieros y a la empresa?. ;Qué podemos hacer al respecto?.
c).- ¢Como esta afectando LA RUTINA a nuestras relaciones laborales en la

empresa?. ;Qué podemos hacer al respecto?.

2. Compartir las respuestas con su grupo , estilo 10 + 10. Cada uno comparte sus

respuestas con el otro, tomando 10 minutos cada uno.
8. Compromiso
e Solicitar al grupo que durante las proximas semanas practique lo

aprendido.
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e Destinar un tiempo para escuchar a nuestros sus comparieros y clientes ,

eso elevar cohesion grupal.

TALLER No. 4

Tema: Valorando la labor de los demas
1. Bienvenida
2. Objetivos
e Posibilitar a los empleados y compafieros la reflexion y valorizacion de la
importancia de su papel.
e Proponer a las nuevas practicas nuevas practicas, actitudes vy
comportamiento que responda positiva y adecuadamente a las necesidades

de la empresa.

3. Dindmica: El Lazarillo

Este ejercicio consiste en un recorrido de conocimiento por lo que desde
realizarse de preferencia al aire libre, en un sitio que no presenten peligros, o en

un salén amplio.

Pedimos a los participantes que formen parejas, es importante que los
miembros de cada pareja estén de acuerdo en realizar el ejercicio juntos, y a

continuacion explicamos el ejercicio.

Uno de los miembros de la pareja se cubre los ojos con una venda (pafiuelo,
pedazo de tela, etc.). Su compafiero se compromete a guiarlo y hacerle conocer

las cosas que hay en el lugar, y cuidarla de cualquier peligro.

La actitud que deben tener, tanto el que hace de ciego como el lazarillo debe

ser absoluto respeto y solidaridad, descartando cualquier actitud de burla o0 menor
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precio. El lazarillo debe hablar solo lo estrictamente necesario, de manera que la
persona que esta siendo guiada pueda interiorizar la experiencia.

Durante el recorrido, la persona que asume el rol de guia (Lazarillo) le hace
conocer a través del tacto, todas aquellas cosas que a él le parecen interesantes.
Debe guiar a su compafiero (Ciego) con su voz; cuidarlo, trasmitirle confianza e
incentivarle a expresar lo que siente. El lazarillo o guia no debe hacer ningun
comentario de tipo personal ni expresar sus opiniones sobre lo que esta

ocurriendo.

El ciego debe en lo posible contar al lazarillo todo lo que sienta a través de sus
sentidos. Ejemplo: si toca un arbol puede describir su textura, su forma, su olor,
etc. Es importante que el ciego exprese con libertad las emociones que esta
viviendo: miedo, angustia inseguridad, etc. Mientras el ciego expresa sus
emociones, el lazarillo deberd permanecer en silencio dandole seguridad con su

actitud, para que pueda confrontar lo que esta sintiendo.

Esta parte del ejercicio puede durar de 5 a 10 minutos.

Luego las parejas cambian de rol y repiten todo el proceso.

Compartamos nuestras experiencias

Terminada la dindmica, todos los participantes se sientan en circulo y

reflexionan sobre la experiencia vivida, en base a las siguientes preguntas:
¢Como me senti en el papel de Lazarillo?
¢Cémo me senti en el papel de ciego?

¢Qué aprendi con esta experiencia?

4. Recursos

Bufanda o pafiuelo para cubrir 0jos
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5. Responsable
Investigador

6. Desarrollo de la tematica:

Valorando la labor de los demas

El trabajo conjunto es importante en la vida del hombre, la sociedad mas antigua
de la historia de la humanidad. EI hombre vive en sociedad, aquella en la que nace
y posteriormente, la que el mismo crea. Es innegable que cada hombre o mujer al
unirse como equipo, aportan a la sociedad recién creada su manera de pensar, sus
valores y actitudes; trasmiten luego a sus sucesores modos de actuar con los
objetos, formas de relacion con las personas, hormas de comportamiento social,
que reflejan mucho de lo que ellos mismos en su temprana nifiez y durante toda la
vida, aprendieron e hicieron suyos en sus respectivas familias, para asi crear un

ciclo que vuelve a repetirse.

La comunicacion desempefia importantes funciones informativas, regulativas y
afectivas. En el desarrollo de las actividades sociales se desarrolla la
comunicacion entre las y los integrantes, esta expresa las necesidades, intenciones,
motivos y valores del grupo de trabajo ; mediante ella se ejerce una influencia

importante que determina las decisiones vitales de todos.

Se ha reconocido que durante la primera infancia las alteraciones en la
comunicacion afectiva repercuten desfavorablemente en la formacion temprana de
la personalidad. Por ello es importante la estimulacién afectiva estrecha entre

compafieros mientras mas se estimule este aspecto, sus reacciones seran mejores.

La especificidad de la influencia laboras e el desempefio de los empleados esta
dada porque la empresa interviene en el desarrollo social, fisico, intelectual y
moral de su talento humano, todo lo cual se produce sobre una base emocional

muy fuerte. (A qué conduce esta reflexion?, a reconocer la importancia de la
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influencia de capacitacion continua de la empresa, por lo que se establece que “la
empresa es el segundo hogar de los empleados en donde pasan muchas horas del

dia y es un medo propicio para seguir educandose.

7. Reflexion

e ;Qué pueden hacer los empleados para modificar y mejorar la situacién social
que se esta viviendo y en la cual esta desarrollandose la empresa?

e ;Qué consideran los empleados al retomar su papel principal en la formacion
de equipos de trabajo? (Anotarlo en la hoja o pizarron).

e Solicitar al grupo que en una hoja de papel, y sin poner su nombre, describan
en palabras simples las caracteristicas, dinamica de su equipo y las acciones
que podrian realizar para mejorar la relacion. (Al final del ejercicio, el

facilitador recoge y guarda las hojas).
8. Compromiso
Se propone que para dar seguimiento y control a los compromisos establecidos
por los empleados y administradores en las tareas laborales, se deje un espacio en

la libreta del empleado, exclusivo para anotar las tareas, donde el los

administradores se sientan conformes de su labor.
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6.7. Modelo Operativo
Tabla N° 27. Modelo Operativo

emocional de los los

NO. DE FASE OBJETIVOS METAS ACTIVIDADES RECURSOS | RESPONSABLES TIEMPO
Conversacion con las
La socializacion del autoridades para dar a
... | conocer los resultados Del 15 al 19 de
plan de capacitacion btenid q | iembre del
tiene como finalidad | © tenidos  durante la septiembre de
investigacion. 2014
fortalecer el
gjesa_rrollo_ de I Aprobacién de la reunién Gerente: Ing. Edwin
.- inteligencia
Socializar los : con los colaboradores Robayo
emocional de los
T resultados de la para  establecer  una | Humanos
Socializacién . O colaboradores de la . L, . . .
investigacion. alternativa de solucion al | Econémicos Investigador:
empresa -
. . problema encontrado. Nelson  Mauricio
Hidrotecnologia del :
) Viera Robayo
canton Ambato, S
L Socializacion de
provincia de . -
- | alternativas de solucién
Tungurahua, alcanzé
. que promuevan el
un porcentaje del . .
mejoramiento del
100%
desarrollo de la
inteligencia emocional.
Planificar talleres de | La planificacion | Planificar talleres para
capacitacion a los | talleres de | capacitar a los
colaboradores sobre | capacitacion colaboradores. Gerente: Ing. Edwin
actividades enfocada en Humanos Robayo Del 13 al 17 de
Planificacién recreativas para | actividades Elaboracion de fotocopias | Econdmicos octubre del
fortalecer el | recreativas para | relacionadas actividades | Técnicos Investigador: 2014
desarrollo de la | fortalecer el | recreativas para fortalecer | Pedagdgicos Nelson  Mauricio
inteligencia desarrollo de la|el desarrollo de la Viera Robayo
emocional inteligencia inteligencia emocional
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colaboradores de la

empresa
Hidrotecnologia del
canton Ambato,
provincia de
Tungurahua se
cumplié en un 100%
facilitando la
exploracion, de Ila
percepcion,

alcanzando el

pensamiento creativo.

Preparacion de material
tecnoldgico.

Ejecutar los talleres
de capacitacion al
colaborador,

La utilizacion de las

. actividades
enfocdndose en la -
e recreativas para
utilizacion de las - ~
- fortalecer el | Reunidn con los sefiores
actividades : . .
- desarrollo de la | colaboradores mediante Gerente: Ing. Edwin
recreativas Paa | inteligencia una comunicacién escrita Robayo
fortalecer el g . . .~ | Humanos y
. - emocional  potencia | enviada por el Ing. Edwin i
Ejecucion desarrollo de la en un 100%: | Robavo Didécticos Investigador:
inteligencia . : y Econdémicos g -
- estimulando el Nelson ~ Mauricio
emocional de los - . I . :
trabajo en equipo, las | Difusion del contenido Viera Robayo
colaboradores de la . L N
empresa aptitudes cognitivas, | del plan de capacitacion
. . aumentando la de
Hidrotecnologia del o .
. concentracion y clima
canton Ambato, L
L organizacional.
provincia de
Tungurahua
Evaluar los talleres de | La evaluacion de los | Verificar: Gerente: Ing. Edwin | Del 9 al 13 de
o Humanos
- capacitacion al | talleres de L Robayo febrero del
Evaluacion N Pedagdgicos
colaborador, en | capacitacion de la | El desarrollo de los Econbmicos 2015
referencia a la | inteligencia niveles cognitivo, social, Investigador:
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inteligencia
emocional para
mejorar el

rendimiento  laboral
en los colaboradores
de la empresa
Hidrotecnologia del
canton Ambato,
provincia de
Tungurahua

emocional para
mejorar el
rendimiento  laboral
equivale a un
porcentaje del 100%,
estimulando el
trabajo en equipo, las
aptitudes cognitivas,
aumentando la de
concentracién y clima
organizacional.

emocional, facilitando el
desarrollo de la
inteligencia emocional

El mejoramiento de la
percepccion, habilidades
individuales y sociales
para la toma de
desiciones..

La consolidacion de la
expresion e imaginacion
para erradicar los malos
entendidos en el
cumplimiento de
funciones.

Elaboracion de informes
enfocados en el proceso
de aprendizaje y
desarrollo cognitivo.

Toma de decisiones para
mejorar el desarrollo de
la inteligencia mediante
actividades recreativas

Nelson Mauricio
Viera Robayo

Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio
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Tabla N° 28. Administracion de la propuesta

comunicacion escrita enviada por el
Ing. Edwin Robayo

Difusion del contenido del plan de

INSTITUCION RESPONSABLES ACTIVIDADES PRESUPUESTO FINANCIAMIENTO
Autoridades Conversacion con las autoridades para
Investigador dar a conocer los resultados obtenidos $120,00 Investigador:  Nelson
Colaboradores durante la investigacion. Mauricio Viera Robayo
Aprobacion de la reunién con los
docentes  para  establecer una
alternativa de solucién al problema
encontrado.
Socializacion  de alternativas de
solucién que promuevan el
mejoramiento del desarrollo de la
inteligencia emocional.
Hidrotecnologia del Autoridades Planificar talleres para capacitar a los
canton Ambato de la Investigador colaboradores. Investigador: ~ Nelson
provincia de Tungurahua | Colaboradores $80,00 Mauricio Viera Robayo
Elaboracién de fotocopias
relacionadas actividades recreativas
para fortalecer el desarrollo de la
inteligencia inteligencia emocional
Preparacion de material tecnolégico.
Investigador Reunion con los sefiores $50,00 Investigador: ~ Nelson
Colaboradores colaboradores mediante una Mauricio Viera Robayo
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capacitacion

Investigador
Colaboradores

Verificar:

El desarrollo de los niveles cognitivo,
social, emocional, facilitando el
desarrollo de la inteligencia emocional

El mejoramiento del trabajo en
equipo, percepcion y conocimiento de
si mismo.

La consolidacion de la expresion e
imaginacion favoreciendo la
erradicacion de los malos entendidos
al momento de la toma de desiciones.

Elaboracién de informes enfocados en
las relaciones interpersonales vy
desarrollo cognitivo.

Toma de decisiones para mejorar el
desarrollo de la inteligencia mediante
actividades recreativas

$50,00

Investigador:  Nelson
Mauricio Viera Robayo

Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio
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6.8. Prevision de la evaluacion de la propuesta
Tabla N. 29. Prevision de la evaluacion de la propuesta

PREGUNTAS BASICAS

EXPLICACION

¢Quiénes solicitan
evaluar?

Autoridades institucionales.
El investigador.

¢Por qué evaluar?

Para analizar la factibilidad del plan para
mejorar la Inteligencia Emocional y el
Rendimiento  Laboral de la empresa
Hidrotecnologia de la ciudad de Ambato

¢Para qué evaluar?

Evaluar para:
Analizar el nivel cognitivo e intelectual de los
colaboradores orientando a la evaluacion de
determinados aspectos del pensamiento,
razonamiento, la memoria, a través de la
observacion.

Conocer la expresion corporal y el equilibrio
de los colaboradores alcanzando la
comprension oral y escrita.

Mejorar el aprendizaje y la ensefianza
basandose en un concepto de inteligencia,
fortaleciendo la educacion infantil.

Medir las capacidades de los colaboradores y
poder compararlos entre si, apoyando a
superar sus dificultades en el proceso
ensefianza aprendizaje.

¢Con qué criterios?

Los criterios de evaluacion se realizaran
mediante la confiabilidad, practicidad y
utilidad de actividades recreativas para
mejorar el desarrollo de la inteligencia
emocional.

¢Quién evalta?

Autoridades institucionales.
El colaborador.
El investigador.

¢Cuando evaluar?

Evaluar durante:
La evaluacion referente a las actividades
recreativas puede evaluarse:
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En los niveles cognitivo, procedimental,
actitudinal; integrando el desarrollo mental, la
memoria, la reflexion; donde el colaborador
aprende haciendo, y adquiere valores
mediante la convivencia en el entorno.

¢Como evaluar?

Mediante la aplicacion de test y encuestas

¢Con que evaluar?

Se evalla:
Con resultados, andlisis, interpretaciones de
cuadros estadisticos, establecimiento de
conclusiones, recomendaciones y la toma de
decisiones..

Elaborado por: Viera Robayo Nelson Mauricio
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Anexo 1. Presupuesto

ACTIVIDAD REQUERIMIENTO VALOR VALOR
UNITARIO TOTAL
Humanos: Movilizacion 500 500
PNL Fotocopias 3 copias para 0.03 0.90
30 participantes ' '
Total 5.90
o _ Humanos: Movilizacion 500 500
Conocimiento de Si _ _
mismo Fotocopias 2 copias para 0.03 0.90
32 participantes
Papelotes (2) 0.15 0.30
Marcadores (10) 0.60 6.00
Foami (2) 0.20 0.40
Escarcha (1) 0.60 0.60
Total 13.20
Humanos 5.00 5.00
Intentando ser Equipo
Fotocopias 2 hojas x 32 0.03 0.90
participantes
Total 5.90
Valorando la labor de Humanos: Movilizacién 5.00 5.00
los demas Fotocopias: 3 hojas x 32 0.03 0.90
participantes
Tareas laborales Total 5.90
SUBTOTAL 30.90
IMPREVISTOS (5%) 1.85
TOTAL 32.75
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Anexo 2. Cronograma General

Semanas
Activida

Enero

PRIMERA

SEGUNDA

TERCERA

CUARTA

Evaluacion

PNL

Conocimiento de Si mismo

Intentando ser Equipo

Valorando la labor de los

demas

Aplicacion de cuestionarios
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Anexo 3. Desgloce Del Presupuesto Para El Programa De Capacitacion Del Ao 2015 Monto Asignado: 400.00
NO
[0}
N CURSO MATERIALES PARTICIPANTES LUGAR AREA FECHA TOTAL
Proyector TODAS LAS 10/07/2014
1 PNL Copias de manuales 5 g\ls IQLEAI\/(I:FI’gEgi AREAS DE LA A Jueves 16:30 a 100,00
Material fungible EMPRESA 18:00
Proyector TODAS LAS .
2 | Conocimiento de Si mismo Copias de manuales 5 INSTALACIONES AREAS DE LA \//ler/nes 100,00
Material fungible DE LA EMPRESA EMPRESA 11/0772014
16:30 a 18:00
Proyector TODAS LAS Modulo 1y 11
3 Intentando ser Equipo Copias de manuales 5 IEI)\IES IQLEAI\;:FI)ggsEi AREAS DE LA Sabado 12/07/2014 100,00
Material fungible EMPRESA 10:30 a 14:30
Médulo Iy IV
Valorando la labor de los Proyector INSTALACIONES TODAS LAS 12/07/2014
demés Copias _de mangales 5 DE LA EMPRESA AREAS DE LA Domingo 100,00
Material fungible EMPRESA 09:00 a 12:00
400,00
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Anexo 4. Desgloce Del Presupuesto Para EI Programa De Capacitacion Del Afio 2015 Monto Asignado: 400.00

N®DE
AREA NOMBEE DEL CURSO . " NOMINA
PARTICIPANTES
11/042014
TCDOE LOS ]
a 16:30a Instalaciones
1 Jefaturas PNL 2 MENMEER.OS DE B
_ 18:00 HDEOTECMNOLOGLA
HIDEOTECHOLOGLA
13/042014
TCDOE LOS 19/042014 ]
. . L. 16:30a Instalacionss
2 Produccion Conocimiento d e S5i mismo 2 MEMEFER.OS DE a

_ 18:00 HIDROTECNOLOGA
HIDEOTECNOLOGLA | 23/04/2014

hibduloIv
TODOE LOS N .
o o 1 10:30a Instalaciones
Administracion| Intentando ser Equipo 2 MEMEBEOS DE B
_ 28/04/2014 14:30 HIDEROTECNOLOGLA
HIDEOTECMNOLOGLA
3 ¥
290042014
_ TODOE LOS hiodulo IIT .
Valorando la labor de los 0000 a Inztalacionesz
WVentas 2 LEMEFR.OS DE wIV
demais - 12000 HIDEROTECNOLOGLA

HIDROTECNOLOGLA | 30v04/2014
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Anexo 5. Ubicacién
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Anexo 6. Encuesta

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACION
CARRERA DE PSICOLOGIA INDUSTRIAL
ENCUESTA DIRIGIDA A LOS COLABORADORES DE
HIDROTECNOLOGIA DE AMBATO

OBJETIVO: Determinar las posibles deficiencias en el rendimiento Laboral, con
el proposito de generar alternativas de cambio que se vean reflejadas en un mejor
rendimiento en la empresa HIDROTECNOLOGIA de Ambato.

PRESENTACION: Con el prop6sito de recopilar informacion que permita el
cumplimiento del objetivo planteado con anterioridad, se efectia la siguiente

encuesta, la misma que posee fines académicos.

INSTRUCTIVO

Marque con un v la respuesta a cada una de las preguntas planteadas.

GENERO: Masculino ( ) Femenino ( ) EDAD: ( )

INSTRUCCION: Secundaria ( ) Superior ( ) Cuarto nivel ( )
PREGUNTAS SI |[NO

¢ldentifica sus valores personales para tomar sus

decisiones?

¢Sabe identificar el desencadenante de su emocion?

¢Piensa con claridad y permanece centrado a pesar de las
presiones?

¢Se responsabiliza de sus actividades esenciales para
cumplir sus objetivos y metas?

¢Regula adecuadamente sus emociones conflictivas para
gue no obstruyan con sus objetivos?

¢Mantiene el control redirigiendo sus emociones ain en los
momentos mas criticos?
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¢Controla sus impulsos: gritar, reir, abrazar...?

¢Sabe distanciarse de su punto de vista y ponerse en el lugar
del otro?

¢Actlia de manera ética para ser un modelo contribuyente a
la sociedad?

¢Se le dificulta manejar sus emociones sintiéndose
inquieto/a ante la presencia de gente extrafia?

¢Construye buenas relaciones con sus comparieros para
evitar situaciones que le provoquen malestar?

¢Genera lazos de confianza en los demas por su honradez y
franqueza para mejorar las relaciones interpersonales?

¢Se reconoce y motiva el desempefio eficiente de su
trabajo?

¢Se potencializa sus competencias profesionales en la
rotacion de personal?

¢Cuando habla, lo hace oportunamente y se expresa de
forma correcta?

¢Cuando participa en una conversacion, siempre es amable
adecuando sus palabras con distintas personas?

¢Piensa y busca alternativas para resolver problemas para
alcanzar sus objetivos?

¢Usa la Creatividad para encontrar nuevas soluciones?

¢Esta seguro al momento de tomar decisiones relacionadas a
su area de trabajo?

¢Cuando tiene dudas al tomar una decisién paraliza sus
labores hasta investigar una respuesta?
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