INFLUENCIA DE LA INTELIGENCIA EMOCIONAL EN EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS ESTUDIANTES EN PRACTICA DE LA UNIVERSIDAD ICESI

TATIANA RESTREPO CERTUCHE

Informe de trabajo de grado

Directora
MARIA ISABEL VELASCO
Directora del CEDEP

UNIVERSIDAD ICESI
FACULTAD DE DERECHO Y CIENCIAS SOCIALES
PROGRAMA DE PSICOLOGIA
SANTIAGO DE CALI 2013



TABLA DE CONTENIDO

INTRODUCCION

1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

2. OBJETIVOS

2.1 Objetivo General

2.2 Objetivos Especificos

3. MARCO CONCEPTUAL

3.1 Inteligencia emocional.

3.1.1 Inteligencia emocional en las organizaciones.

3.2 Desempenio laboral.

3.3 Centro de Desarrollo Profesional.

3.3.1 Antecedentes e historia

3.3.2 Etapas que se desarrollan en el programa de desarrollo

profesional.



4 METODO

4.1 Disefo de la investigacion.

4.2 Sujetos.

4.3 Instrumento.

4.3.1 Descripcion del instrumento.

4311 Estructura del cuestionario

4.31.2 Medicién de los factores

4.3.1.3 Instrucciones para su aplicacion

4.3.1.4 Instrucciones para su calificacion

4.3.2 Medicion de las variables

4 4 Procedimiento estadistico.

4.5 Explicacion del mapa estratégico.

5 DESCRIPCION DE RESULTADOS.

5.1 Analisis de correlaciones intra-factores

5.2 Analisis de correlaciones vs Valoracion General desempeio



5.3 Correlacion entre el desempefio general por cada factor de la inteli -

gencia emocional.

5.4 Analisis de correlaciones Vs valoracion general del desempefio por

facultad.

6 ANALISIS Y DISCUSION

6.1Impacto de la inteligencia emocional en el desempefio general de los
estudiantes que se encuentran en semestre de practica en la

universidad ICESI.

6.2 Factores de la inteligencia emocional que mas se asocian con el

desempeno laboral general.

6.3 Factores de la inteligencia emocional que impactan mas en las variables

de desempefio general.

7 APORTE

7.1Facultad de Administracion

7.2 Facultad de Humanidades.

7.3Facultad de Ingenieria.



8 RECOMENDACIONES

8.1 Recomendacion para el CEDEP.

8.2 Recomendaciones para las facultades.

9. CONCLUSIONES

REFERENCIAS

Lista de Tablas

Tabla 1. Analisis de correlaciones de las variables con respecto al factor de

Autoconocimiento.

Tabla 2. Analisis de correlaciones de las variables con respecto al factor de
Autorregulacion

Tabla 3. Analisis de correlaciones de las variables con respecto al factor de Auto
motivacion.

Tabla 4. Analisis de correlaciones de las variables con respecto al factor de
empatia.

Tabla 5. Analisis de correlaciones de las variables con respecto al factor de
control de relaciones.

Tabla 6. Analisis de correlaciones vs Valoracion General desempefo.

Tabla 7. Analisis de correlaciones vs Valoracion General desempefio por Facultad
Tabla 8. Mapa Estratégico de la Facultad de administracion..

Tabla 9. Mapa estratégico de la Facultad de humanidades.

Tabla 10. Mapa estratégico de la Facultad de Ingenieria.



Lista de Anexos

Anexo A. Cuestionario de medicion Inteligencia emocional — Desempeio laboral.

Anexo B. Etapas de desarrollo del CEDEP.

Anexo C. Promedio por facultades.

Anexo Digital A. Base de datos puntuaciones estandarizadas.

Anexo Digital B. Promedio por preguntay factores.



INTRODUCCION

En la actualidad el fendmeno de la globalizacién ha impactado de manera
contundente a la sociedad en todas sus esferas, ocasionando acelerados
procesos de cambio a los que los seres humanos se ven expuestos
cotidianamente, especialmente en el mundo organizacional, o que ha abierto un

interesante campo de investigacién en este ambito.

Uno de los aspectos que mas les interesa a las organizaciones esta relacionado
con el desempefio laboral de sus colaboradores de cara al cumplimiento de las
metas que cada uno de ellos debe alcanzar. al realizar estudios sobre el
desempeno laboral, los investigadores se refieren a este como una variable
multifactorial en las se hacen presente variables de contexto como cultura
organizacional, estilos de direccidon , condiciones fisicas del sitio del trabajo y
variables personales como competencias, conocimientos, salud y de manera muy

especial la inteligencia emocional.

Por otro lado, la inteligencia emocional es una de las variables que mas impacta el
desempeno laboral puesto que esta se refiere a la habilidad que la persona tiene
con respecto al conocimiento de sus propias emociones, y a la habilidad para
discernir y responder apropiadamente no solo a los estados de animo,
temperamento y motivaciones personales sino también al reconocimiento de estos

estados en las demas personas.

Para el Centro de Desarrollo Profesional de la Universidad ICESI, CEDEP, el
desempeno laboral de los estudiantes en practica es el resultado de variables de
contexto y personales. Conocer la asociacion que existe entre la inteligencia

emocional como variable personal y el desempeno laboral alcanzado por los



practicantes en las diferentes organizaciones se constituye en un elemento

fundamental para un acompanamiento pertinente a cada uno de los estudiantes

Teniendo en cuenta lo anterior, la presente investigacion busca conocer el
impacto que existe entre la inteligencia emocional y el desempeio laboral de los
estudiantes durante su semestre de practica, entendido este como una
experiencia educativa excepcional que marca el inicio del desarrollo profesional
de los futuros egresados de la Universidad ICESI. En esta légica, se intenta
identificar cuales de los componentes de la inteligencia emocional se asocian mas
con el desempefio laboral en general, asi como mostrar cuales de los factores de
inteligencia emocional impactan mas en las variables de desempefio laboral y por
ultimo se busca generar algunas recomendaciones para las facultades de la
universidad y el CEDEP.

Para aproximarse a los anteriores objetivos, se realiza una busqueda de
diferentes investigaciones que han profundizado el tema tanto de inteligencia
emocional como del desempenio laboral, los cuales responden a temas como: los
cinco factores que engloban el concepto de inteligencia emocional, la inteligencia
emocional en las organizaciones, las variables determinantes del desempefio

laboral, entre otros.

Es asi como en el marco tedrico se pretende profundizar acerca del concepto de
inteligencia emocional y como este se ha transformado a través del tiempo, para
esto se citaran algunos autores que han ayudado a aclarar este término, de igual
forma se intenta definir este concepto por medio de cinco importantes factores.
Posteriormente, se retoma algunos estudios relevantes de diferentes partes del
mundo que dan a conocer el impacto de la inteligencia emocional en el

desempenio laboral en diferentes contextos.

Por otro lado, se intenta abordar el concepto de desempefio laboral, aunque la
mayoria de literatura aborda este concepto en la forma como se evalua mas no en

la naturaleza de su significado, es por esto que esta investigacion intentara



aproximarse a su concepto remitiéndose a varios autores que hablan acerca del

desempenio laboral y lo han intentando explicar por medio de sus determinantes.

Asi mismo, es importante para esta investigacion dar a conocer el Centro de
Desarrollo Profesional, puesto que es en el marco de este departamento que se
desarrolla esta investigacion es por esto que se vera en el marco tedrico un

capitulo referente a la funcién que tiene este departamento en la Universidad.

El método que emplea esta investigacion es de tipo Cuantitativo, dado que se
pretenden conocer el impacto que la inteligencia emocional tiene en el desempefio
laboral de los practicantes de la universidad ICESI. Cabe mencionar que el

presente estudio es de tipo correlacional.

Para realizar esta investigacion se emplean como sujetos de analisis los
estudiantes de la Universidad ICESI que se encuentran en practica en los
periodos académicos 2010-2, 2011-1. La técnica para recoger la informacién es
mediante un instrumento en forma de cuestionario disefiado por el CEDEP, que
pretende evaluar el desempefio de los practicantes y algunas variables
personales que dan cuenta de la inteligencia emocional ; una vez que se tienen
estas calificaciones se realiza proceso estadistico mediante un analisis multivarial
que arroja informacién para saber cudles de los factores de la inteligencia
emocional contemplados impactan en la valoracion del desempefio del estudiante

en practica en la universidad ICESI.

Los Resultados arrojados muestran que la inteligencia emocional se correlaciona
con el desempeno laboral en al menos un 65% evidenciado asi que efectivamente
si existe una relacion entre estas dos variables. Por otro lado, se encontré que el
factor de inteligencia que mas se correlaciona con el desempefio laboral general
es el factor de Autorregulacion seguido al factor de Autoconocimiento, Asi mismo
los resultados arrojaron que las variables de desempefio laboral que mas se

encuentran correlacionadas con la inteligencia emocional son: resolucién de



problemas propios del trabajo, calidad general del trabajo y por ultimo la utilizacién

adecuada de los recursos.

Como conclusion, se puede llegar afirmar que la inteligencia emocional tiene una
fuerte relacién con el desempeno laboral siendo esta uno de los determinantes
para que los practicantes de la Universidad ICESI tengan un buen desempefio
en su trabajo, en este sentido es necesario que los estudiantes fortalezcan los

factores de la inteligencia tales como: Autorregulacién y Autoconocimiento.

Por ultimo, se hacen algunas recomendaciones tanto para el Centro de Desarrollo
Profesional como para las facultades con el fin de mejorar algunos procedimientos
y fortalecer la habilidad de la inteligencia emocional en los estudiantes de la
Universidad ICESI.

1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

El Semestre de practica en la Universidad ICESI es una “experiencia educativa
excepcional” que contribuye al proceso de desarrollo personal y profesional del
estudiante mediante el fortalecimiento de competencias exigidas por el

mercado laboral.

Para facilitar la transicion del estudiante de la Universidad al mundo laboral, se
vuelve fundamental entender cual es la dinamica a la que se exponen los

practicantes cuando llegan a las diferentes organizaciones.

Una de las mayores expectativas tanto para empleadores como para los
practicantes, es que el desempeno alcanzado por ellos cumpla con los

resultados esperados. Es desde esta perspectiva que CEDEP monitorea
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semestralmente el desempefo laboral alcanzado por los estudiantes, y se

interesa por entender la naturaleza del mismo.

En investigaciones previas (Marin, Serpa, Velasco, 2006) y (Alonso, Cantera,
Velasco, 2009), el desempefio laboral se explica como una variable en la que
intervienen circunstancias tanto personales como de contexto (Toro, 1992), y
comprende cinco (5) dimensiones: calidad general del trabajo, resoluciéon de
problemas propios de su trabajo ,capacidad para planear y organizar su propio
trabajo, nivel general de cumplimiento y utilizacion adecuada de recursos
disponibles para su trabajo (Cuestionario de evaluacion de desempefio
CEDEP, 2001).

Durante el seguimiento que los asesores de carrera hacen al desempeio
laboral de los practicantes, se confirma semestre a semestre que si bien los
conocimientos y las habilidades profesionalizantes de cada estudiante son muy
importantes, uno de los aspectos que marca de manera significativa su
desempeno laboral esta relacionada con el conocimiento personal que cada
estudiante tiene de sus propias emociones, y como estas impactan tanto su

dinamica personal como su relacion efectiva con los demas.

Los practicantes, durante este Semestre de Practica la cual se constituye en
la primera experiencia de trabajo, se ven expuestos a diferentes contextos
laborales, con diferentes estilos de direccion, con diferentes companeros de
trabajo, clientes y proveedores, frente a negociaciones y toma de decisiones
que pueden afectar los resultados de una organizacion, impactar a una
comunidad, frente al cumplimiento de resultados con o sin direccion por parte
de sus jefes, en fin, frente a un nuevo contexto que exige de ellos lo mejor a
nivel personal y a nivel profesional. El saber que del resultado de esta
experiencia se define un futuro desarrollo profesional, o el confirmar si su paso
por la Universidad fue lo suficientemente formador de cara a esta nueva

experiencia, o si son capaces de responder a nuevas demandas, son
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aspectos que obligatoriamente generan en ellos emociones fuertes y tal vez
desconocidas razén por la cual, fortalecer en ellos la inteligencia emocional se

vuelve un imperativo.

Los diferentes autores que estudian la inteligencia emocional afirman que los
trabajadores emocionalmente inteligentes proporciona relaciones sociales
adecuadas, y por ello, ambientes de trabajo y organizaciones saludables
(Breso, E. y Salanova, M., 2010).

El uso y el manejo de las emociones, lo que se conoce como inteligencia
emocional, se ha convertido en una de las herramientas mas potentes para

favorecer el bienestar y la salud de los empleados.

Para llegar a ser emocionalmente inteligente, las personas tienen que ser
capaces de reconocer, usar, entender y regular sus emociones y las de los
demas; de discriminar entre ellos y de usar esta informacion para la orientacién

de la accion y el pensamiento propio (Salovey y Mayer, 1990).

Por lo anteriormente expuesto, para CEDEP es de vital importancia conocer
jcual es la asociacibn que existe entre la inteligencia emocional y el
desempeno laboral de los estudiantes durante el semestre de practica de los

estudiantes de la Universidad ICESI?

El resultado de esta investigacion nos permitird disefiar estrategias
conducentes a fortalecer la inteligencia emocional de los estudiantes de cara a
la formacion de personas mas conscientes de sus propias emociones y del
reconocimiento de estas en los demas, encaminada a la formacion de

ambientes y sociedades mas saludables.
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. OBJETIVOS

2.1 0bjetivo General:

Conocer el impacto que la inteligencia emocional tiene en el desempefio

laboral en los estudiantes en practica de la Universidad ICESI

2.2 0bjetivos Especificos:

Identificar los factores de la inteligencia emocional que se asocian mas con

el desempeno laboral general.

Identificar los factores de la inteligencia emocional que impactan mas en las

variables de desempefio.
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3. MARCO CONCEPTUAL

3.1 Inteligencia emocional.

La inteligencia es uno de los constructos de mayor interés para la psicologia,
inicialmente se hizo énfasis en los coeficientes de inteligencia intelectual, y hoy el
énfasis se centra en el concepto de multiples inteligencias, en especial y de
manera especifica la inteligencia emocional o relacional. Las investigaciones
realizadas por autores como Salovey, Garner, Goleman, han abierto nuevos

horizontes y lineas de investigacion acerca de la inteligencia emocional.

Dentro de los autores mas destacados se encuentra Garner (1983) citado por
Goleman (1995), el cual fue uno de los primeros autores que empieza aproximarse
al concepto de inteligencia emocional, este autor destaca la importancia de las
inteligencias multiples, afirmando que no existe un solo y monolitico tipo de
inteligencia, sino que en realidad, hay un amplio abanico de no menos de siete
clases de inteligencia. Entre ellas se encuentran: inteligencia académica,
capacidad espacial, talento kinestésico, los dotes musicales y las inteligencias
personales, que incluye la inteligencia interpersonal y la inteligencia intrapsiquica,
esta ultima es la que mas se puede relacionar con el tema de inteligencia
emocional, puesto que ayuda a experimentar la satisfaccion interna que siente

cualquier persona cuando su vida se halla en armonia con sus sentimientos.

Asi mismo, Garner afirma que no existe un numero magico concreto que pueda
dar a conocer todas las inteligencias que existen, y menciona que pueden haber
mas de veinte tipos de inteligencias, en este caso la inteligencia interpersonal
fue subdividida en cuatro habilidades diferentes; liderazgo, aptitud de mantener las

relaciones y establecer amistades, la capacidad de resolver conflictos, vy la
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habilidad para el andlisis social. Para este autor la inteligencia interpersonal es “la
capacidad de discernir y responder apropiadamente a los estados de animo,
temperamentos, motivaciones y deseos de las demas personas” Garner citado por
Gorman, (1995). Por esta razén se podria decir que para este autor el

conocimiento de uno mismo es lo mas importante.

De igual forma, aunque la descripcidbn que hace Garner acerca de las
inteligencias personales, le da mucha importancia al proceso de comprension del
juego de las emociones y la capacidad de dominarlas, tanto él, como sus
colaboradores se interesan mas en la faceta cognitiva de los sentimientos, pero

no tratan de esclarecer el papel que desempefian los sentimientos.

Otro autor que es pertinente mencionar para ayudar a ampliar el concepto de
inteligencia emocional es Thorndike, citado por Goleman (1995). Este reconocido
psicologo hablé de la inteligencia social, como un componente de la inteligencia
emocional, lo cual permite comprender las necesidades ajenas que es un aspecto
muy importante a la hora de hablar del coeficiente intelectual. Por su parte,
Stemberg, citado por Goleman (1995) menciond “que la inteligencia social no
sb6lo es muy diferente a las habilidades académicas, sino que constituye un
elemento esencial que permite a la persona afrontar adecuadamente los

imperativos practicos de la vida”. (Goleman, 1995)

Con lo anterior se puede decir que son varios los autores que han tratado de
aproximarse al concepto de inteligencia emocional, sin embargo no lo han definido
del todo, s6lo han abierto pequefas brechas para que otros empiecen a
investigar de una forma mas concreta acerca de este constructo; entre estos
autores se encuentran los psicélogos norteamericanos Salovey y Mayer los
cuales fueron los primeros en acufiar el término de inteligencia emocional,
definiéndola como "un tipo de inteligencia social que incluye la habilidad de

supervisar y entender las emociones propias y las de los demas, discriminar entre
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ellas, y usar la informaciéon para guiar el pensamiento y las acciones de uno"

(Mayer y Salovey, 1993).

Por otro lado, Goleman es uno de los principales autores que mas ha investigado
acerca de la inteligencia emocional, el cual menciona que ésta es un conjunto de
habilidades entre las que se destaca el autocontrol, el entusiasmo, Ila

perseverancia, y la capacidad para motivarse a uno mismo.

De igual forma, el autor indica que cuando se habla de inteligencia emocional
automaticamente se hace alusion al poder que tienen las emociones en la mente
pensante, es decir la estrecha relacién que existe entre las emociones y la razon.
Las emociones, como lo destaca Goleman “son de mucha importancia para el
ejercicio de la razén, puesto que son las que guian las decisiones” (Goleman,
1995, p.22). Con lo anterior, Goleman, propone que existen dos clases de
inteligencias; la inteligencia racional y la inteligencia emocional, y destaca que el

comportamiento del ser humano esta determinado por ambas.

También es pertinente decir, que de los diversos estudios que se han hecho
sobre el coeficiente intelectual, se ha podido concluir que la inteligencia
académica poco tiene que ver con la vida emocional. Y es asi como a Goleman le
ha interesado estudiar otros factores que son importantes para determinar la
inteligencia emocional, factores tales como: capacidad de motivarnos a nosotros
mismos; de perseverar en el empefo a pesar de las posibles frustraciones;
controlar los impulsos; regular nuestros propios estados de animo; evitar que la
angustia intervenga en las facultades racionales, y por ultimo, la capacidad de

empatizar y confiar en los demas.

A su vez, este autor plantea que la competencia emocional constituye, en suma,
una meta-habilidad que determina el grado de destreza que alcanzaremos en el
dominio de todas nuestras otras facultades, entre las cuales se incluye el intelecto

propio. (Goleman, 1995)
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Después de mencionar un poco acerca de qué se entiende por inteligencia

emocional y como varios autores lo definen, se podria decir que en términos

generales, estos reconocidos psicologos han planteado que la inteligencia

emocional la conforman cinco componentes, los cuales son:

1.

El conocimiento de las propias emociones; es decir, el conocimiento de

uno mismo o autoconocimiento como otros autores lo llaman, y como lo
menciona Goleman “la capacidad de reconocer el sentimiento en el mismo
momento en que aparece, constituye la piedra angular de la inteligencia
emocional” (Goldman, 1995). ya que las personas que tienen mayor certeza
de sus emociones suelen dirigir mejor sus vidas, puesto que tienen
conocimiento de sus sentimientos reales.

Goleman, menciona el concepto de conciencia de uno mismo refiriéndose
a la atencion continua a los propios estados internos, es decir él se refiere a
la conciencia autor reflexiva en la que la mente intenta observar la
experiencia misma donde estan incluidas las emociones, este tipo de
conciencia de uno mismo tal parece necesita de una activacion del
neocortex, especialmente de las areas del lenguaje destinadas a identificar
y nombrar las emociones, a su vez menciona que la conciencia de uno
mismo no es un tipo de atencion que se vea facilmente arrastrada por las
emociones, antes por el contrario es una actividad neutra que mantiene la
atencion sobre uno mismo aun en medio de mas escandalosa agitacion

emocional.

Segun John Mayer, un psicélogo de la universidad of New Hampshire ser
consciente de uno mismo significa; “ser consciente de nuestros estados de
animo y de los pensamientos que tenemos acerca de esos estados de

animo” citado por Goleman (1995). De este modo, se menciona que ser
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consciente de uno mismo es estar atento a los estados internos sin

reaccionar ante ellos y sin juzgarlos.

La capacidad de controlar las propias emociones. Cuando se tiene

conciencia de uno mismo, automaticamente se tendra la capacidad de
controlar los propios sentimientos y adecuarlos al momento. Tal como lo
menciona Goleman, el propdsito de controlar las emociones es tratar de
mantener un equilibrio sobre ellas no intentar desaparecerlas ni reprimirlas,
existen muchas emociones como lo son; el enfado, la tristeza, la euforia,
entre otras. Todas estas emociones desempefian un papel muy importante
en el funcionamiento del cuerpo humano, pero es necesario que las
personas ejerzan un control equilibrado sobre estas emociones para asi
poder experimentar la sensacidn de bienestar, de no ser asi los
sentimientos que no estadn bajo control pueden ser tan obsesivos que
sabotean todo intento a cualquier tarea que se esta llevando a cabo dado
que cuando las emociones dificultan la concentracion, se obstaculiza el
funcionamiento de la capacidad cognitiva que los cientificos denominan
memoria de trabajo, es decir la capacidad de mantener en la mente toda
informacion relevante para la tarea que se esta llevando a cabo, la regién
cerebral que se encarga de procesar la memoria de trabajo es el cortex
prefrontal, la misma region en la que se entrecruzan los sentimientos y las
emociones y es por lo anterior que la tensién emocional disturba el buen

funcionamiento de la memoria de trabajo. (Goleman, 1995).

La capacidad de motivarse a uno mismo, esto sucede cuando las

personas suelen tener el control de su vida emocional, esto resulta esencial
para mantener la atencién, la motivacién y la creatividad en las acciones
que se emprendan. El optimismo juega un papel muy importante a la hora

de motivarse a uno mismo, ya que es una actitud que impide caer en la
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apatia la desesperacion o la depresién frente a las adversidades, Seligman
citado por Goleman (1995) , define al optimismo en funcién de la forma en
que la gente se explica asi misma sus éxitos y sus fracasos, esta capacidad
que existe de poderse motivar a uno mismo ayudara a que las personas
puedan tener expectativas altas en las tareas que desempefien adquiriendo

buenos resultados en estas.

El reconocimiento de las emociones ajenas o la empatia, la cual es una

habilidad que ayuda a que las personas se den cuenta o estén mas
sensibles a las otras personas, es decir, a lo que sienten o quieren.
Goleman (1995) menciona que la conciencia de uno mismo es la facultad
sobre la que rige la empatia dado que entre las personas estan mas
abiertas a sus propias emociones mas mayor sera su habilidad por
comprender las emociones de los demas, esta misma capacidad que
permite saber lo que sienten los demas influye en un amplio conjunto de
actividades, desde las ventas hasta la direccion de empresas, y la
ausencia de esta habilidad resulta practicamente fatal. Por otro lado, no es
comun que las personas formulen verbalmente sus emociones y es por esto
que estas suelen representarse por medio de otros medios, la clave que
permite acceder a las emociones de los demas radica en la capacidad de
captar los mensajes no verbales es decir el tono de voz, los gestos, la

expresion facial

El control de las relaciones, este se basa en como las personas pueden

controlar y manejar adecuadamente sus relaciones teniendo en cuenta los

sentimientos ajenos.
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A partir de los planteamientos anteriores, diferentes autores han realizado
estudios aplicados sobre inteligencia emocional, se han encontrado diversas
investigaciones que relacionan el tema de inteligencia emocional con el
rendimiento escolar, desempefo cognitivo individual, estrés laboral, salud, entre

otros.

Una de estas investigaciones fue realizada por la Universidad de Malaga
Espafa, la cual ha puesto de relieve la relacion que existe entre el rendimiento
escolar y la inteligencia emocional, esta investigacion fue llevada a cabo con 396
estudiantes, donde se aplicaron varios instrumentos que daban cuenta de
diversos temas relacionados con el estado de animo, la disposicion para realizar
tareas cognitivas, la habilidad para reprimir pensamientos negativos, entre otras.
Como resultado, Extremera, N; & Fernandez-Berrocal, P. (2001) demostraron que
efectivamente la inteligencia emocional entendida como el meta-conocimiento
para entender los propios estados afectivos y reconocer con claridad los
sentimientos propios, influye notoriamente en la salud mental de los estudiantes y

en un adecuado rendimiento escolar.

Otra investigacion realizada Estados Unidos por Thilam, L; & Kirby, S.(2002)
relaciona la inteligencia emocional con el desempefo cognitivo individual. El
propésito de este estudio era examinar el impacto de la inteligencia emocional en
el desempefio individual y para esto se plantearon cuatro hipétesis; la primera
consistié, en decir que la inteligencia emocional en general contribuye al
desempeno individual por encima de lo que lo hace la inteligencia en términos
generales; la segunda se bas6 en decir que la percepcion de las emociones
contribuyen al desempeno cognitivo individual por encima de la inteligencia en
general; la tercera sostiene que la comprension de las emociones contribuye al
desempeio cognitivo individual por encima de lo que lo hace la inteligencia en
términos generales, y finalmente la cuarta hipotesis consiste en decir que la
regulacion de las emociones contribuye al desempefio individual por encima de lo

que contribuye la inteligencia en términos generales.
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Los participantes de este estudio fueron 304 estudiantes de la universidad, en un
rango de edad de 18 a 33 afos, donde 152 eran mujeres y los otros 152 eran
hombres: cada participante de este estudio tenia que llenar una serie de
instrumentos que evidenciaban las areas que se querian medir, el primero que se
utilizé fue el Multical Emotional Intelligence Scale. (MEIS), que pretendia medir
la inteligencia emocional y se basaba en un cuestionario que constaba de ocho
tareas que se dividen en componentes y representan los tres niveles de capacidad
de razonamiento emocional: la percepcion; la comprension y la regulacion de
emociones. Para cada item correspondia una puntuacion que al sumarla daba

como resultado una medida de la inteligencia emocional para cada componente.

El segundo instrumento que se aplico debia medir la inteligencia en general de
cada participante, y este consistié en aplicar pruebas concretas que duraban 20
minutos donde se media el pensamiento abstracto y el vocabulario; los puntajes
obtenidos se veian segun la escala de inteligencia de Wechesler para adultos, y
por ultimo se utilizé un instrumento para medir el desempefio individual, el cual se
basé en ocho problemas seleccionados de la prueba de razonamiento légico de
Burney (1974), para esto se colocaba a los participantes en situaciones
estresantes, eligiendo problemas cognitivos muy dificiles de resolver, con la

consigna que los resolvieran en el menor tiempo posible.

En el analisis estadistico correlacional de esta investigacion, se encontré que en
todos los modelos de regresion, se apoyaba la hipdtesis numero uno, es decir, que
la inteligencia emocional contribuye al desempefio cognitivo individual por encima
de lo que contribuye a la inteligencia en general. Los resultados obtenidos
también apoyaban la hipétesis numero dos: la percepcidon de las emociones
contribuye al desempenfio cognitivo individual por encima de lo que contribuye a la
inteligencia en general, sin embargo, los resultados no apoyan la hipétesis
namero tres, es decir, que la comprension de las emociones no contribuyen al
desempefo cognitivo individual por encima de la inteligencia en términos

generales. Por ultimo se encontré que los resultados si apoyan la hipdtesis

21



namero cuatro; la cual sugiere que la regulacion de las emociones si contribuyen
al desempefio cognitivo individual por encima de lo que contribuye la inteligencia

en términos generales.

Como conclusiones de este estudio, se puede decir que la inteligencia emocional
si contribuye de manera positiva al desempefo cognitivo individual por encima de
la inteligencia en general, donde los factores que mas puntuaban eran la
regulacion de las emociones y la percepcion de los mismos, siendo estos
componentes de la inteligencia emocional, los que mas contribuyen al desempefo

cognitivo individual.

Estudios en la Universidad Nacional de Kaohsiung —Taiwan, por Chi Wu, Y
(2012), tenia como propdsito encontrar una relacidon consistente entre el stress
laboral y el desempeno en el trabajo. Este autor realizé6 un estudio con el
propésito de examinar si los componentes de la inteligencia emocional se
relacionan con el stress laboral y desempefo laboral ; esta investigacién tuvo
como eje central tres hipétesis : la primera, se trataba de saber si existe una
relacion negativa entre el stress laboral y el desempefio laboral, la segunda
consistia en determinar si existe una relacion positiva entre la inteligencia
emocional y el rendimiento en el trabajo y la ultima se basaba en establecer si la
inteligencia emocional es el moderador entre el stress laboral y desempeio en el

trabajo.

Este estudio se realiz6 con trabajadores del sector de finanzas en Taiwan,
incluyendo bancos, companias de seguro y sociedades de valores, puesto que
estos empleos regularmente tienen alta tension del trabajo ; a estos trabajadores
se les aplicd una serie de instrumentos, hechos a modo de cuestionario, los

cuales median el stress laboral, la inteligencia emocional y el desempefio laboral.

Como resultados de este estudio se encontrdé que se apoyaba la primera hipotesis,
puesto que el estrés laboral se relaciona negativamente con la variable de

rendimiento en el trabajo, es decir que los resultados obtenidos en esta
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investigacion son consistentes con otros estudios que se han hecho anteriormente
donde no se encuentra una relacion positiva entre el stress laboral y el desempefo
del trabajador ; sin embargo, en este estudio si se encuentra una relacién positiva
entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral, es decir, que se corrobora
la segunda hipétesis, por lo tanto se puede decir que mientras los empleados
tengan mas desarrollada la competencia de inteligencia emocional seran mucho
mas exitosos en su desempeno laboral. Por otro lado, los resultados del estudio
también muestran que la inteligencia emocional efectivamente puede ser la
moderadora de las variables de stress laboral y desempeiio laboral, lo cual quiere
decir que el stress laboral no siempre se deriva de la misma presion que tiene el
trabajador sino mas bien de la percepcién que tiene el trabajador de esa presion,
por esto, se puede decir que los individuos con un alto nivel de inteligencia
emocional pueden ser capaces de moderar mas facilmente el stress laboral que

los que tienen un bajo nivel de ella.

El estudio realizado por Oginska-Bulik en la Universidad de Lodz en Polonia
(200%5), cuyo propésito era encontrar la relacion de la inteligencia emocional con el
stress percibido en el lugar de trabajo y las consecuencias de esta relacion en la
salud de los trabajadores de servicios humanos. Para la realizacion de este
estudio se escogieron 330 participantes en representacion de diferentes
profesiones de recursos humanos, (médicos, enfermeras, maestros), se les aplicé
tres instrumentos de medicion: cuestionario de inteligencia emocional; cuestionario
de evaluacion del trabajo y un cuestionario en salud, donde se hizo un analisis

correlacional.

Esta investigacion demostré que las personas que tienen una alta inteligencia
emocional, la cual se expresa en tener la capacidad de reconocer y expresar su
emociones, asi como de gestionarlas y comprenderlas, ayudan notablemente a
lidiar mejor con el nivel de stress y de presentar un mejor estado de salud, al
contrario de los trabajadores que presentaban un nivel de inteligencia emocional

bajo, puesto que estos son mas propensos a sufrir de stress y a no tener tan buen
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estado de salud. Este estudio también demostré que un alto nivel de Inteligencia
emocional que se ve expresado en capacidades como empatia y control de los
impulsos son necesarios para tener éxito en el desempeno en el trabajo ya que
ayuda a los trabajadores a hacerle frente con mayor eficacia a sus sentimientos
cuando se encuentran en niveles altos de stress, y esto indirectamente les ayuda

a proteger su salud.

3.1.1. Inteligencia emocional en las organizaciones.

Actualmente las normas en el mundo laboral estan en constante cambio, ahora no
solo se juzga por los mas o menos inteligentes ni por nuestra experiencia laboral,
sino también por el modo en que nos relacionamos con nosotros mismos y con los
demas. (Goleman 1998). Estos nuevos criterios ayudaran a predecir quien va a
fracasar o que personas por el contrario seran ascendidos, y poco importa como
lo menciona Goleman cual es el campo laboral en cual se estan moviendo puesto
que estos criterios también determinan el potencial para acceder a otros posibles

trabajos futuros.

De esta forma, para Goleman estos nuevos criterios que el mundo actual propone
nada tienen que ver con los que han sido ensefados por las escuelas, porque
desde esta perspectiva las habilidades académicas son practicamente
irrelevantes. (Goleman, 1998). Estos nuevos criterios parten de la base que ya se
poseen suficientemente destreza intelectual y técnica para desempefiar bien el
trabajo, pero no basta solamente con eso se necesitan de mas cualidades

personales como: iniciativa, empatia y adaptabilidad.

A su vez este autor menciona que dependiendo de la relacion que se mantenga

con ellos mismos, en el modo que se relacionen con los demas, de la capacidad
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de liderazgo y de la habilidad para trabajar en equipo son los elementos que

determinan la realidad del mundo laboral. (Goleman, 1998).

Cada vez mas el mundo laboral esta dando suma importancia a este tipo de
habilidades personales o inteligencia emocional, puesto que “ en la medida en que
las empresas se ven obligadas a sortear las olas de la reconversion, los
trabajadores que sigan en su puesto de trabajo tendran que ser mas responsables
y también mas participativos, antes los trabajadores de un nivel intermedio podian
ocultar facilmente su irascibilidad o su timidez, pero hoy en dia se hace cada vez
mas evidente la importancia de habilidades tales como el control de las propias
emociones, el adecuado manejo de las entrevistas, la capacidad de trabajar en

equipo y el liderazgo” (Goleman, 1998).

La globalizacion de la fuerza de trabajo obliga a que los paises mas desarrollados
le presten cada vez mas atencion a la inteligencia emocional, puesto que estas
personas se mueven en un mundo totalmente cambiante y exigente, y no sélo
sirve cambios estructurales puesto que tal como lo menciona Goleman las
innovaciones tecnoldgicas suelen suscitar nuevos problemas que exige una mayor

inteligencia emocional.

Es por esto, que en la medida de que el mundo de los negocios va cambiando
también lo hacen los rasgos necesarios para desarrollar, en las ultimas décadas
se han presentado investigaciones que han demostrado que para rastrear talentos
"estrellas" es necesario encontrar en ellos dos habilidades esenciales que hasta
hace unos anos no era tan importante pero desde los afnos noventa se ha
convertido en rasgos importantes que marca la diferencia en las personas, estos
dos rasgos son: la formacion de equipos y la capacidad de adaptarse a los

cambios.

Por todo lo anterior, se puede decir que el mundo laboral esta buscando personas
que cada vez mas presenten competencias emocionales, es decir “la capacidad

adquirida basada en la inteligencia emocional que da lugar a un desempefio
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laboral sobresaliente” (Goleman, 1998). La inteligencia emocional determina la
capacidad potencial de que dispondremos para aprender las habilidades
practicas basadas en uno los siguientes cinco elementos compositivos: la
conciencia de uno mismo, la motivacion, el autocontrol, la empatia y la capacidad
de relaciéon. En cambio la competencia emocional, muestra por su parte hasta qué

punto se ha trasladado ese potencial al mundo laboral.

Para entender los componentes de la inteligencia emocional en las
organizaciones, sus cinco componente se han agrupado en dos grades
categorias: las competencias personales y las competencias sociales: las
competencias personales de dividen en: conciencias de uno mismo,
autorregulacion, motivacién; las competencias sociales se dividen en empatia y

control de las relaciones.

1. Conciencia de uno mismo: las personas que dotadas de esta competencia;

manifiestan confianza en si misma y poseen “presencia”, pueden expresar puntos
de vista impopulares y defender sin apoyo de nadie lo que consideren correcto,
son emprendedores y capaces de asumir decisiones importantes a pesar de la

incertidumbre y las presiones.

La confianza en si mismo esta intimamente ligada a lo que los psicélogos
denominan auto eficacia, es decir el juicio positivo de nuestra capacidad para
actuar. La conciencia de uno mismo tiene que ver mucho con la conciencia
emocional, esta conciencia constituye, en suma, una guia mas segura para
sintonizar adecuadamente con el desempefo de cualquier trabajo, controlar los
sentimientos conflictivos, ser capaces de mantenerse motivados, saber captar
adecuadamente los sentimientos de los que nos rodean y desarrollar habilidades

sociales adecuadas ligadas al mundo laboral. (Goleman, 1998)

De esta misma forma se puede decir, que esta capacidad tiene una importancia
decisiva en la mayor parte de los trabajos, especialmente en los que se tiene que

tener contacto con otras personas para manejar alguna situacién controvertida, de
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igual forma, la urgencia y la presidn que caracterizan al mundo laboral actual hace
que la mente se encuentre mucho mas presionada por la corriente de los
pensamientos, planificando tareas, realizando los deberes del dia hoy y es por
esto que es de gran importancia poder estar en constante conocimiento de las
emociones para poder tener control de ellas antes de que por causa de los afanes

del dia a dia se desborden y ya no se puedan controlar.

Finalmente, se puede decir que la capacidad de conciencia de uno mismo esta
compuesta por tres elementos; en primer lugar, la conciencia emocional que es la
capacidad de reconocer las propias emociones y los efectos de las mismas; en
segundo lugar, la valoracion adecuada de uno mismo la cual consiste las propias
fortalezas y debilidades; y por ultimo, la confianza en uno mismo es decir la
seguridad que se hace de uno mismo y sobre las propias capacidades. Estos tres
elementos si se ponen en practica ayudaran a mejorar el desempefio en el trabajo,
puesto que son elementos que permiten conocer de una mejor forma la manera en

la que actuamos. (Goleman, 1998)

2. Autorregulacion: la mayor parte de las competencias ligadas a la
autorregulacion, en particular la capacidad de controlarnos a nosotros mismos en
condiciones de estrés y de adaptarnos a los cambios- capacidades que por cierto
también permiten calmarnos cuando nos enfrentamos a los imponderables de la
vida laboral. (Goleman, 1998) De esta misma forma, la autorregulacion emocional
no solo tiene que ver con la capacidad de disminuir el estrés o sofocar los
impulsos, sino que también consiste en la capacidad de provocarse

deliberadamente una emocion, aunque esta sea desagradable.

Por otro lado, el control de los impulsos y la capacidad de hacer frente a los
contratiempos, constituyen el nucleo central esencial de cinco competencias
emocionales fundamentales; en autocontrol; que se refiere a gestionar
adecuadamente nuestras emociones y nuestros impulsos conflictivos y las

personas dotadas de estas competencias se caracterizan por gobernar
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adecuadamente sus sentimientos impulsivos y sus emociones conflictivas,
permanecer equilibrados, positivos e imperturbables aun en los momentos mas

criticos y por ultimo permanecen concentrados a pesar de las presiones.

Por otro lado, Goleman afirma el Autoconocimiento constituye una capacidad
clave que desempefia un papel fundamental en el control del estrés y es de gran

ayuda para poder tener mayor control sobre las emociones.

3. Motivacion

La motivacion es aquella que ayuda a movilizar todas las emociones y ayudan a
comprender la forma de como se ve el mundo, el factor de motivaciéon es de suma
importancia para tener un buen desempefio laboral puesto que determina el grado
de interés y empefio con el que se va a realizar ciertas actividades que les
pongan hacer. Goleman, menciona que los trabajadores estrellas se caracterizan
por tres competencias motivacionales fundamentales; el logro, que es el impulso
que nos lleva a mejorar, seguido a esto se encuentra el compromiso, el cual es la
capacidad de asumir la visidén y los objetivos de la organizacion o el grupo y en
ultimo lugar, se encuentra la iniciativa y el optimismo, que son competencias que
movilizan a las personas para aprovechar oportunidades y superar los

contratiempos.

Las personas que se encuentran movidas por la necesidad de logro estan
interesadas en conocer cual es su nivel de desempefio y por su parte las personas
que su motivacion de logro es baja se muestran indiferentes o poco realistas y se
fijan objetivos o criterios demasiados sencillos .De igual forma, el compromiso que
los trabajadores asumen es de vital importancia para mantenerse motivados con
las tareas que desempefan, puesto que la esencia del compromiso consiste en
sintonizar nuestros objetivos con las metas de la organizacion, generando asi un

compromiso fuertemente emocional. (Goleman, 1998).
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4. Empatia.

La empatia es otro factor que se necesita para que los trabajadores puedan tener
un buen desempefo en su trabajo, puesto que la empatia consiste en darse
cuenta de lo que sienten los demas si necesidad de que lleguen a decirlo, en este
orden de ideas, la empatia resulta esencial para llevar adecuadamente cualquier

trabajo que exija una relacién personal.

A lo largo de la historia las empresas han estado comprendiendo de una mejor
forma las necesidades de sus clientes para poder crear nuevos productos que
en verdad satisfagan esas necesidades y es por esto que es necesario que las
empresas cada vez mas, cuenten con empleados que sean capaces de tener esa

comprension de los demas.

Por otro lado, el poder escuchar se ha convertido en uno de los factores

fundamentales de la empatia y resulta esencial para el éxito en el mundo laboral.

5. El control de las relaciones.

El control de las relaciones o el arte de influir consiste en tener en cuenta las
emociones de los demas, la habilidad social de movilizar adecuadamente las
emociones de los demas necesita de varias competencias, entre las que cabe
destacar las siguientes, influencia es decir poseer herramientas eficaces de
persuasion, la gente experta en el arte de influir es capaz de sentir las reacciones
de quienes escuchan su mensaje o incluso de anticiparse a ellas y puede conducir

a alguien hacia la meta. (Goleman, 1998).

Otra competencia que se necesita para desarrollar la habilidad del control de las
relaciones es la comunicacion, las personas dotadas de esta competencia se
destacan porque saben dar y recibir mensajes, captan las sefales emocionales y
sintonizan con su mensaje, abordan abiertamente las cuestiones dificiles,

escuchan bien, buscan la comprension mutua y no tienen problemas en compartir
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la informacién que disponen. Los trabajadores que cuentan con todas estas
habilidades se caracterizan por tener un mejor dominio en sus relaciones

interpersonales lo cual se ve reflejado en su desempefio en el trabajo.

Es por esto que la clave de todas las habilidades sociales, consisten en ser un
buen comunicador, esa es la capacidad que diferencia a los directivos estrellas de

los mediocres y de los malos. (Goleman, 1998).

Por otro lado, es muy importante tener en cuenta que la manera como las
personas resuelven los conflictos también hace parte del control de las
relaciones, esta es otra competencia que es necesaria para estar en un ambiente
laboral, puesto que constantemente los trabajadores tienen que lidiar con
problemas que se les presenta en el trabajo y la forma en que los resuelven
puede afectar significativamente en su desempefio laboral, de esta forma, las
personas que tienen esta habilidad desarrollada se destacan por; manejar
personas dificiles y situaciones tensas con diplomacia, reconocen los posibles
conflictos, y sacan a la luz los desacuerdos, alientan el debate y la discusion
abierta y por ultimo buscan el modo de llegar a soluciones que satisfagan

plenamente a todos los implicados. (Goleman, 1998).

3.2 Desempeiio laboral

Ultimamente se ha prestando mayor atencién a las competencias laborales de los
trabajadores puesto que esto se ha convertido en un elemento muy importante
para la competitividad y por esto es muy frecuente encontrar literatura sobre

desempeno laboral que haga una aproximacién de tipo pragmatico y que busca
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responder al como evaluar el desempefio y cdmo estimularlo en un alto nivel en
las personas; aunque estos aspectos se relacionan directamente con las politicas
de desarrollo organizacional y con la tendencia creciente a ver en la
administraciéon del talento humano una ventaja competitiva para las

organizaciones, es necesario entender su naturaleza.

Es esencial reconocer la importancia del tema propuesto, asi como la validez de
su evaluacion en el interior de las organizaciones y el papel que esta juega frente
a las decisiones del personal. A continuacion se presentaran algunas definiciones
de diferentes autores que se han aproximado al tema propuesto; en primer lugar
se encuentra, Chiavenato (2002), quien expone que el desempefio de las
personas se evalia mediante factores previamente definidos y valorados, tales
como los actitudinales que corresponden a : disciplina; actitud cooperativa;
iniciativa; responsabilidad; habilidad de seguridad; discrecidén; presentacién
personal; interés; creatividad; capacidad de realizacién; y factores operativos
como son: conocimiento de trabajo; calidad; cantidad; exactitud; trabajo en equipo

y liderazgo.

A su vez el mismo Chiavenato (2002) menciona que “la evaluaciéon de desempefio
es una apreciacion sistematica de como cada persona se desempefa en un
puesto y de su potencial de desarrollo futuro.” Es decir, el desempeiio laboral va a
depender mucho de la manera como cada persona se percibe a si mismo en
relacion con su puesto de trabajo; dicho autor concluye que la evaluacién del
desempefio es un concepto dinamico, porque las organizaciones siempre estan
evaluando a los empleados, formal o informalmente, con cierta continuidad,
dependiendo de la técnica de administracion que use cada organizacion.
Chiavenato, (2002).

Igualmente, Benavides (2002) se aproxima al término de desempeno laboral
afirmando que éste esta relacionado con las competencias de cada individuo,

donde en la medida que el trabajador mejore sus competencias mejorara su
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desempeno. Para la autora las “competencias son comportamientos y destrezas
visibles que la persona aporta en un empleo para cumplir sus responsabilidades

de manera eficaz y satisfactoria” Benavides (2002).

Otro autor que ha hablado con respecto al tema es Sthephen Robbins, el cual
afirma que otra manera de evaluar lo hecho por los gerentes es atender a las
habilidades y competencias requeridas para alcanzar las metas trazadas. Robbins
(2004)

Este autor también hace mencion sobre los fines de la evaluacion del desempefio
como lo es la administracion que sirve para tomar decisiones generales de
recursos humanos; las evaluaciones también pueden arrojar datos para tomar
decisiones importantes como ascensos, transferencias y despidos; también
pueden sefalar las habilidades y facultades de los empleados que son

inadecuadas pero que pueden remediarse con programas a la medida.

Para este autor el factor motivacional juega un papel fundamental en el
desempeno laboral, puesto que las personas para aumentar al maximo su
motivacion tienen que percibir que su esfuerzo en el trabajo les trae una
evaluacion favorable, la que a su vez trae las recompensas que aprecian.
Robbins, (2004).

Con lo anterior se puede decir que el desempeno laboral es una variable
comportamental, aunque no se refiere a la uUnica sino que se enfatiza en los
resultados vinculados a los objetivos de la organizacion, es por esto que se
relacionaron los aspectos relacionados con el liderazgo, motivacion y trabajo en

equipo.

Toro, F (1985) menciona que la dimensién humana de actuacion y transformacion
que tanto interesa a la organizacién laboral y que se ha llamado comportamiento

organizacional, se convierte en la idea de desempefno laboral cuando se le
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requiere dar un tratamiento administrativo como evaluarlo, retribuirlo, sancionarlo o

asignarle un cargo.

Por otro lado, es importante mencionar que el desempeno laboral suele
expresarse en funcién de sus determinantes. Diversos autores han tratado de
establecer cuédles son aquellos determinantes que influyen en el desempefo
laboral. Azzen y Fishbein (1980), citado por Toro, (1985) afirman que el
desempeno es el efecto de la interaccion de cuatro elementos: accion, meta o
resultado, contexto y tiempo. Estos autores explican que la accion es la ejecuciéon
de una actividad especifica. La meta o resultado es el efecto o producto de la
accién; es aquella consecuencia a la que esta dirigida la accion. El contexto es el
conjunto de circunstancias internas (individuales) y externas que anteceden y
acompanan la accién. Tiempo es la época, periodo o momento especifico en que
se realiza la accidén. Por lo anterior, segun los autores se podria decir que un
desempefo determinado es entonces una accion o conjunto de acciones de una
persona, dirigida a la obtencion de un resultado especifico o conjunto de
resultados, que tiene lugar en un momento particular y esta condicionado por un
conjunto de factores que conforman un contexto particular. (Azzen y Fishbein
(1980), citado por Toro, (1985)

Por otro lado, Anderson (1985), Ackerman y Kanfer (1989) citado por J. Aloso, M.

Velasco y M. Gallego (2011), sugieren que los determinantes del desempeno son:

- El conocimiento declarativo: el conocimiento de los hechos y las cosas que

permiten al individuo comprender los requisitos de una tarea asignada.

- Conocimiento procedimental y habilidad: saber qué hacer y ser capaz de

realizar una tarea.
- Motivacién: El resultado de querer hacer el esfuerzo, de elegir hacerlo y

persistir en él.

De esta manera se podria decir que los anteriores autores establecen un vinvulo

entre el concepto de desempefio y la actividad como tal, entendiendo ésta como la
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capacidad o aspecto funcional de la tarea cuyo desarrollo se ve influenciado por

determinantes de tipo personal, como la motivacion. J. Aloso, M. Velasco y M.
gallego (2011).

Por otro lado, Toro (1985) hace un andlisis descriptivo del desempefio, el cual

tiene un énfasis particular en el contexto, a partir de esto el autor desarrolla un

concepto a través de un esquema que posibilita visualizar dos tipos diferentes de

factores que se agrupan en tres categorias;

1.

Condiciones antecedentes: Son factores que constituyen una fuente de

casualidad remota o mediata del desempeio, es decir, son un conjunto de
condiciones necesarias del desempeno, pero no suficientes. En este factor
entran las categorias ; de condiciones sociales, culturales y demogréficas,
las categorias de los factores de personalidad, la cual incluye un conjunto
amplio de tendencias y patrones de comportamiento vy reaccion de las
personas, estas condiciones se adquieren, se sostienen o se modifican por
razon de la participacion del individuo en la vida social corriente, en su
familia, en la escuela entre otras. y por ultimo también entra la categoria de

las condiciones y caracteristicas del puesto del trabajo.

Condiciones Intervinientes: hacen parte del contexto del desempefio,

pero tampoco son suficientes para determinarlo, este conjunto de
condiciones se conforma por tres categorias: la categoria de conocimientos,
la cual esta conformada por todos los conceptos, datos y hechos,
asimilados y estructurados por la persona a lo largo de su vida; la
categoria la de las habilidades, la cual incluye todo el conjunto de
operaciones intelectuales y motoras. Y por ultimo se encuentra la categoria

de la motivacion que comprende otro conjunto de factores y hechos.
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3. Condiciones consecuentes: en esta categoria se menciona que la accion,
es decir, el desempefio se tiene que analizar con criterios psicoldgicos, y el
resultado que es la consecuencia de una accion se debe analizar con
criterios diferentes como el de eficiencia, o se puede ver como la capacidad
de contribucidon a metas u objetivos organizacionales, donde la idea es que
se pueda conseguir aprendizajes a partir de la relacion que hay entre

desempenio y resultado.

Por ultimo, Toro (1985) menciona que es importante no olvidar que un
desempenio eficiente puede o no conducir a resultados eficaces, eso depende del
uso oportuno y apropiado de las demas condiciones que, junto con el desempefio,
causan resultado. También es conveniente resaltar que hay otro factor importante
que determina el desempefio y son las expectativas que cada persona tiene de

acuerdo a sus habilidades y motivaciones propias.

3.3 Centro de Desarrollo Profesional

La sociedad actual cada vez mas espera que los jovenes salgan de las
universidades mejor preparados para dar inicio a su vida laboral, esta
preparacion no solo consiste en una formacion técnica y cientifica de las carreras
sino que también comprende otras competencias que a veces no estan tan

desarrolladas en los futuros profesionales que van a entrar en el mundo laboral.

Es asi, como en el interior de las universidades surge un discurso académico el
cual remite a la pregunta; ;se esta generando valor en los futuros profesionales

para atender los requerimientos del mundo actual?

Por esto, se considera que para que los estudiantes tengan una buena formacién

profesional integral se necesita de actividades que contengan desde la mas
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elemental hasta el mayor nivel de complejidad donde los estudiantes se podran

preparar para el desarrollo de sus distintas profesiones.

A raiz de lo anterior, la Universidad ICESI ha intentado buscar una solucién a
estas demandas que tiene la sociedad actual y ha disefiado el Centro de
Desarrollo Profesional o CEDEP el cual es un programa que busca preparar a los
estudiantes para dar inicio a su transicion del mundo universitario al mundo

laboral.

Para el disefio de este programa se incluyen elementos psicolégicos vy
pedagogicos los cuales permiten que el tiempo de practica universitaria de los
estudiantes se convierta en oportunidad de desarrollo tanto personal, como
profesional. A su vez este programa se compone de cinco etapas que se inician
cuando los estudiantes empiezan octavo semestre, y termina un afio después de

que el estudiante ha obtenido su titulo profesional.

En esta propuesta educativa, la Universidad ICESI fortalece a sus estudiantes en
una serie de valores que los ayuda a enriquecer su caracter y a desarrollar
competencias que les permitira desenvolverse en el mundo laboral; de esta
manera, tal como lo menciona la directora del CEPED “el proyecto educativo
convierte a la Universidad en un centro de estudio, de tal manera, que entrega a la
sociedad egresados que se caracterizan no por el manejo enciclopédico de
contenidos, sino por valores y habilidades profesionales que trascienden los
contenidos profesionalizantes, y por sus capacidades intelectuales de orden
superior: analisis, sintesis, interpretacion, inferencia y evaluaciéon” (Maria Isabel
Velazco, 2012).
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3.3.1 Antecedentes e Historia

Desde el inicio de fundacion de la universidad el semestre de practica ha sido
requisito de grado para los estudiantes y el funcionamiento de este era la
responsabilidad central de la oficina de Relaciones Empresa-Universidad (REU)
como antes se hacia llamar la oficina que se encarga del proceso de los

estudiantes que van a iniciar su tiempo de practica.

Inicialmente esta oficina s6lo tenia que buscar la ubicacién de los estudiantes de
administracién puesto que para ese tiempo la Universidad ICESI sdélo contaba con
esa carrera, pero con el paso del tiempo fueron aumentando las carreras
acelerando su proceso de crecimiento lo que obligd a esta oficina a re-pensarse y
proyectarse para este gran cambio que estaba dando la universidad. Para esto la
principal preocupacién era llevar a la universidad a un alto grado de
reconocimiento nacional; es por esto que REU formaliza sus actividades en
formacion para el tiempo de practica de los estudiantes a través del Programa de

Desarrollo Profesional. (PDP).

El 2003 fue un afio muy importante para esta oficina puesto que el PDP se volvié
un PRE-requisito para todos los estudiantes para salir al tiempo de practica, con
esto se garantiza que todos los estudiantes puedan salir preparados para entrar al

mundo laboral.

En el ano 2007 fue cuando el PDP nace formalmente con el propdsito de facilitar
la transicién del mundo universitario al mundo laboral fortaleciendo en cada
estudiante una adecuada planeacion de carrera segun caracteristicas personales,
intereses y expectativas, teniendo en cuenta las oportunidades de proyeccién

profesional en el ambito nacional o internacional.

A partir de esto, la oficina dej6 de ser REU y se convirti6 en el Centro de

Desarrollo Profesional (CEDEP) donde se busca ser un centro de aprendizaje y de
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estudio que intenta brindar a los estudiantes una formacién integral para que

puedan iniciar su etapa laboral.
Para esto, se cuenta con un equipo interdisciplinario el cual se compone de:

-Coordinadora de formacion: la cual monitorea permanentemente tendencias de
reclutamiento y seleccion de las organizaciones, y disefia estrategias de
aprendizaje a través de las cuales los estudiantes desde octavo semestre

comienzan a tomar conciencia de su salida de la Universidad.

-Coordinadora de promocion: identifica cuales son las areas de interés de los
estudiantes, y comienza a buscar sitios de practica que respondan a sus

expectativas.

- Coordinadora de ubicacién: responde a la solicitud de las empresas y presenta
oportunamente hojas de vida que respondan al perfil requerido por cada una de

ellas.

Adicionalmente, cada estudiante cuenta con una asesora de carrera la cual le
hace un seguimiento personalizado fortaleciendo asi su plan de carrera.
Posteriormente, al finalizar el semestre de practica, los jefes directos evaluan el
desempeno laboral de cada estudiante. Es en este ultimo periodo cuando los
estudiantes pueden poner en practica toda la formacion que han recibido en su

paso por la universidad y confirmar la coherencia con este proyecto educativo.
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3.3.2 Etapas que se desarrollan en el programa de desarrollo profesional.

El Programa de Desarrollo Profesional (PDP) se inicia con la primera etapa en
octavo semestre, colocando a los estudiantes frente a sus inquietudes con
relacion a su proyeccion profesional, donde se le pregunta sobre sus areas de
interés, gustos y motivaciones frente a su carrera, perfil profesional, nivel de
desarrollo profesional, oportunidades particulares, desempefo académico y
recursos. En este tiempo los estudiantes reciben un taller por semana con una
duraciéon de tres horas el cual les permitira evidenciar el aspecto mencionados

anteriormente.

En esta etapa se ofrecen espacios donde los estudiantes no sdélo conocen
diferentes modalidades de practica vy tipos de trabajo que correspondan a sus
intereses personales, sino que también se considera importante exponerlos a

situaciones donde ellos empiecen a ampliar su auto-conocimiento personal.

En esta etapa de formacién se dictan algunos talleres como se menciond

anteriormente los cuales son:

1. Taller plan carrera: tiene como objetivo la elaboracion del plan carrera segun
las caracteristicas personales, intereses y expectativas de los estudiantes para

identificar espacios de proyeccién profesional.

2. Taller hoja de vida: se le entrega al estudiante las herramientas para que
aprenda a disefiar una hoja de vida, que presente sus aspiraciones, sus
expectativas de desarrollo profesional, sus habilidades, conocimientos vy
experiencia; permitiendo de esta manera que se proyecten frente a la meta que

cada uno de ellos quiere alcanzar.

3. Taller de entrevista por competencias: los estudiantes participan en procesos
reales de entrevistas de seleccion por competencias y en procesos de

Assessment Center (centro de evaluacion), cuya finalidad es proporcionar al
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estudiante herramientas para un adecuado manejo de los procesos de seleccion

en diferentes sectores.

Adicionalmente se imparte un taller de etiqueta y presentacion personal, en el
cual se socializan normas de etiqueta y protocolo que se manejan en actividades
sociales, tales como desayunos de trabajo, almuerzos empresariales y asi facilitar

un adecuado comportamiento en este tipo de situaciones.

Este primer ciclo de formacion se cierra con una entrevista de orientacion para el
trabajo, en la cual se analiza la informacion referente a caracteristicas de
personalidad, motivacion, intereses y vision de futuro profesional. La integracién
de todos estos elementos prepara al estudiante a una toma de decisidon que

responda a sus verdaderas motivaciones.

La segunda etapa, se realiza en noveno semestre, el cual tiene como objetivo
facilitar la promocion y ubicacion de los estudiantes en las diferentes empresas
teniendo en cuenta sus expectativas e intereses y el perfil solicitado por las

diferentes organizaciones.

En esta etapa todo se empieza a evidenciar en la entrevista individual de
orientacién para el trabajo basado en el modelo de eventos conductuales que se
realiza en cada uno de los estudiantes de practica, la cual permite evaluar
diferentes éareas y distinguir las competencias que cada estudiante tiene, de
manera que se dé cuenta de sus intereses y expectativas frente a los contextos de

la practica como lo es el salario, estilos de jefes, horarios de trabajo etc.

Una vez realizada esta entrevista se pasara a la rotacion de las hojas de vida en

las diferentes empresas para posteriormente continuar con la tercera etapa.

La tercera etapa, corresponde a la vinculacion del estudiante a una organizacion y
el seguimiento de la misma, iniciando asi su semestre de practica, que

corresponde a su primera experiencia de trabajo en una empresa. EI tiempo
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acordado para realizar esta experiencia es de 6 meses calendario para la mayoria

de carreras y se evaluara el desempefo como aprobado o no aprobado.

El objetivo general de la practica es "contribuir al proceso de desarrollo
profesional del estudiante mediante el fortalecimiento de competencias exigidas
por el medio laboral. Para lograr este objetivo los practicantes reciben el
acompanamiento de un asesor de practica quien esta en permanente contacto

tanto con ellos como con sus jefes inmediatos”

Para realizar el semestre de practica el estudiante cumple los siguientes
requisitos: completar los prerrequisitos correspondientes establecidos en el plan
de estudio respectivo, tener aprobacion del decano y del director de carrera,
haber completado todos los procesos previos exigidos por el Programa de

Desarrollo Profesional (PDP) y matricular la materia semestre de practica.

Una vez que el estudiante esta cursando el semestre de practica se realiza un
seguimiento donde la asesora de practica hace una retroalimentacion al
estudiante, estas retroalimentaciones pueden ser de modo individual, grupal u

organizacional

La cuarta etapa, es la de evaluacion y retroalimentacién, en ésta se implementa
un sistema de evaluacion de cada uno de los procesos que se adelantan en el
area, con el fin de mejorar continuamente el desempefo de cada una de las
personas vinculadas y el servicio a los usuarios como son los estudiantes y las

empresas.

Para el cumplimiento de esto, se han disefiado algunos instrumentos de

evaluacion los cuales son:

1. Evaluacion de desempefio: este instrumento lo realizan los jefes directos de
los estudiantes donde evaluan el desempefo laboral que han tenido los

practicantes.

41



2. Evaluacion de asesoras: este instrumento busca medir el desempefio que

han tenido las asesoras de carrera en el ejercicio de su funcion.

3. Indicadores por proceso que se desarrolla en el area: cada proceso que se
desarrolla en el area tiene sus indicadores vy las coordinadoras de cada

proceso son evaluadas a partir del cumplimiento de estos.

Las evaluaciones de desempeio son de mucha importancia puesto que le permite
conocer a la universidad los perfiles de los egresados de las diferentes carreras;
las exigencias laborales y mas importante aun, los aspectos que deben fortalecer

para que ellos tengan un excelente desempefo en el mercado laboral.

La quinta y ultima etapa; corresponde a la vinculacién laboral de egresados y
bolsa de empleo, donde los estudiantes egresados entran a participar a un
programa de recién egresados el cual pretende el acompafamiento al recién
egresado en la busqueda de empleo durante el primer afio posterior al grado, a
través de la presentacion y seguimiento de las hojas de vida, en diferentes

empresas.

4. método

4.1Diseiio

En primer lugar, la investigacion cuenta con una fase de correlacion, para tratar
de describir la relacién lineal entre las diferentes variables evaluadas y los factores
emociones Vs. el desempeio general de los estudiantes, este tipo de
investigacion es muy potente ya que indica si dos variables tienen algo en comun
o no. (Salkind, 1998) cuando se habla de correlacion, se refiere al grado de
variacion conjunta existente entre dos o mas variables. Mediante el coeficiente de

correlacion se puede calcular el grado de relacion entre dos variables
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cuantitativas. La medida de relacidon entre variables de uso mas frecuente es la

correlacion de momento producto de Pearson (Salkind, 1998).

Finalmente, esta investigacion tiene como segunda fase la cual consiste en hacer
un estudio de caracterizacion en el que mediante un analisis multivariante se
pretende saber cuales de las variables contempladas impactan en la valoracion

del desempeno del estudiante en practica en la universidad ICESI

En cuanto a las variables incluidas en el presente estudio, estas fueron las
siguientes:

Variable Respuesta: Desempefio laboral.
Factores de Inteligencia emocional. Compuesta por cinco factores:

* Autoconocimiento.

* Autorregulacion.

* Auto motivacion.

* Empatia

* Control de las relaciones.

4.2 Sujetos

El grupo de participantes estd conformado por 616 estudiantes pertenecientes a
las facultades de ingenieria, administraciéon y humanidades de la Universidad
ICESI ubicada en la ciudad de Cali. Todos los participantes tenian algo en comun
estar cursando su semestre de practica en diferentes instituciones tanto privadas

como gubernamentales.

Esta informacion se recogié en el periodo de julio de 2010 a Junio de 2011
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4.3 Instrumento
4.3.1 Descripcion del instrumento.

Este cuestionario fue disefiado por el equipo de asesoras de carrera para recoger
la evaluacién de desempefio de los practicantes una vez terminado el semestre
de practica. Se recoge informacion referente al estudiante, al sitio donde realiza la
practica, y aspectos relacionados con la forma como él /ella abordaron el trabajo.
Esta inspirado en el proyecto educativo de la Universidad, y como tal permite el
seguimiento de aspectos tales como el pensamiento critico, aprender a aprender,

trabajo efectivo con otros y autoconocimiento.

4.3.1.2 Estructura del cuestionario

Por ser una herramienta disefada para identificar potencial de desarrollo, cubre

las siguientes areas:

INFORMACION REFERENTE A LA EMPRESA
Hace referencia al nombre de la empresa donde el estudiante realizara el

Semestre de Practica, el nombre y el cargo del jefe inmediato del practicante, asi

como su correo electroénico.

INFORMACION REFERENTE AL ESTUDIANTE

Aqui se incluye el nombre del estudiante, su codigo, el cargo que ocupa en la
empresa, la carrera que estudia, y el nombre del asesor que lo acompana durante

su proceso de practica
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INFORMACION REFERENTE AL CARGO QUE EL ESTUDIANTE OCUPARA
COMO PRACTICANTE

Identificacion de las funciones realizadas por el practicante.

Para sefalar la calidad del desempeno alcanzado por el practicante se propone
una escala de evaluaciéon con 5 criterios de calidad: malo, regular, bueno, muy

bueno y excelente

ASPECTOS A EVALUAR

* (Calidad general de su trabajo

* Resolucién de los problemas propios de su trabajo

* Capacidad para planear y organizar su propio trabajo
* Nivel general de cumplimiento

* Utilizacién adecuada de los recursos disponibles para su trabajo.

COMENTARIOS GENERALES ACERCA DE SU DESEMPENO

* Aspectos que constituyen fortalezas destacadas del estudiante
* Aspectos que para su desarrollo el (la) practicante debe mejorar

* Observaciones y sugerencias respecto al semestre de practica

4.3.1.3 Instrucciones para su aplicacion

Este cuestionario se entrega a cada uno de los jefes de los practicantes en la
primera visita que los asesores de carrera realizan a cada uno de ellos. Ademas
de explicar el propésito de la practica y su caracter formativo, indican la
importancia de asumir este instrumento como un insumo muy importante para el

desarrollo profesional del estudiante — practicante. Se explica al jefe del
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practicante los items que componen la evaluacion y se procede a realizarla en
presencia del estudiante y el asesor de carrera, con el fin de poder explorar
aspectos por mejorar, llegar a posibles acuerdos sobre estos y retroalimentar al

estudiante en sus fortalezas y esa informacién quedar consignada en el formato.

Teniendo en cuenta esta informacion, estudiante y asesora elaboran un plan de
acciéon que permite generar cambios significativos los cuales se van a ver

reflejados en la evaluacion final al estudiante.

4.3.1.4 Instrucciones para su calificacion

Para cada aspecto a evaluar se debe utilizar la siguiente escala, los items que
requieran informacion mas descriptiva deberan ser diligenciados en su totalidad y

calificados con la siguiente escala:

MALO (M): Si la mayoria de las expectativas no se cumplieron

REGULAR (R): Si algunas expectativas o metas importantes no se

cumplieron, o se lograron de forma poco satisfactoria.
BUENO (B): Si se cumplieron las expectativas y metas iniciales

MUY BUENO (MB) Si se sobrepasaron las expectativas y propdsitos de la

organizacion, en relacién con el trabajo del estudiante.

EXCELENTE (E): Si se sobrepasaron, de forma notoria y excepcional, las

expectativas y propositos de la empresa con respecto al trabajo del estudiante.

Por ultimo se procede a consignar las fortalezas, aspectos por mejorar vy
observaciones y sugerencias relacionadas con el desempefio del estudiante y el

semestre de practica como tal.
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La escala numérica para evaluar este cuestionario es la siguiente:

1= Malo.

2= Regular.
3= Bueno

4= Muy bueno

5= Excelente

4.3.2 Medicion de los factores

Para la creacion del instrumento de evaluacion era necesario poder medir tanto
componentes de la inteligencia emocional como componentes del desempefio
laboral de los estudiantes, para esto fue necesario validar las preguntas que ya

estaban designadas y ubicarlas en dos principales categorias:

1. Desempefio laboral.

2. Inteligencia emocional.

Las preguntas que se utilizaron para medir el desempefio laboral fueron:

Calidad general de su trabajo.

Resolucién de los problemas propios de su trabajo.

Capacidad para planear y organizar su propio trabajo.

Nivel general de cumplimiento.

Utilizacién adecuada de los recursos disponibles para su trabajo.

o wN =

En cuanto, a la evaluacién de la inteligencia emocional se ubicaron las preguntas
gue mejor median cada factor de la inteligencia emocional.

Autoconocimiento:

1. Frente a su situacion de trabajo muestra seguridad y confianza en si

mismo.
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Acepta las normas y procedimientos establecidos por la empresa.
Tiene capacidad para el auto aprendizaje en su puesto de trabajo.

Ha desarrollado nuevas habilidades a partir del ejercicio de su cargo.

o &~ D

Es flexible ante cambios requeridos en las funciones, actividades o

proyectos que adelanta (Reconocimiento al cambio).

Autorregulacion:

1. Para la realizacion de su trabajo requiere de supervision permanente.
2. Tiene capacidad para el auto aprendizaje en su puesto de trabajo.

3. Ha desarrollado nuevas habilidades a partir del ejercicio de su cargo.

Auto motivacion:

1. Presenta ideas o propuestas sobre cdmo hacer su trabajo.
2. Frente a su situacion de trabajo muestra seguridad y confianza en si

mismo.

Empatia:

1. Muestra sensibilidad y comprension frente al punto de vista de otros.
2. Tiene habilidad y capacidad para trabajar en equipo.

3. Tiene buena aceptacion y relacidén con sus companeros de trabajo.

Control de las relaciones:

1. Muestra seguridad y confianza en las relaciones con los demas.

2. Se identifica y comparte la visidén y misién de la organizacion.

3. Busca y comparte informacién requerida para el buen funcionamiento de su
trabajo.

4. Maneja con diplomacia y tacto las situaciones tensas y/o personas dificiles.
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5. Habil para relacionarse de manera adecuada y cordial con las personas

dentro y fuera de la organizacion.

6. Tiene capacidad para argumentar y sustentar sus propias propuestas.
7. Tiene capacidad para influir y generar propuestas.

Cada una de estas preguntas se podia calificar en las siguientes categorias

anteriormente mencionadas.

4.4 Procedimiento estadistico.

1. Se calcula el promedio y la desviacion estandar de cada una de las
variables

2. Se resta a la puntuacién original de la variable la media general y luego se
divide sobre la desviacién estandar, ya con esto el valor resultante Z se le
llama el valor normalizado.

Donde:
Z: Es el valor normal estandar para la calificacion de la pregunta i-esima.

X: Es el valor original de la calificacion del estudiante en la pregunta i-
esima.

M: Es el la calificacion promedio general de todos los estudiantes en la
i.esima pregunta.

w

Cada variable trasformada es correlacionada con su factor de pertenencia.

4. Los pasos del 1 al 3 se hace lo mismo tomando variables de segmentacion
las facultades.

5. Cada factor es normalizado empleando el mismo criterio del punto numero
1.

6. Cada factor es correlacionado con la puntuacion general normalizada.
7. Cada factor es correlacionado con las variables de calificacion general.

8. Como punto de referencia se calcula el 92% del promedio general del
desempefio del estudiante (Promedio de las preguntas)

M (P4)= 4.59
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Punto referencia: 4.22

Procedimiento Punto No. 2 de Correlacion

2.1 Se calcula el coeficiente de correlacion de Pesaron entre la calificacion de
la variable normalizada de interés y el factor normalizado al que pertenece.
Este coeficiente cuantifica el grado de correlacion lineal entre dos variables
en un rango que oscila entre -1 y 1, donde indices de correlacién de
correlacion cercanos a 1 6 -1 indican una alta correlacion entre las
variables y valores cercanos a 0 indican poca o baja correlacién entre las

variables bajo analisis

El coeficiente de correlacidon resultante me indica la fuerza de asociacion
del factor con el desempefio general y sus componentes, entre mas
cercano a 1, el coeficiente me indica que la variable esta fuertemente

correlacionada con el factor

oxy _ E[(X — pux)(Y — py)]

Pxy = = )
23 X T Y 2] X o %

Pzy
Coeficiente de correlacion de Person entre Xy Y

Txy : es la covarianza entre Xy Y.

Ox : Es la desviacién tipica de la variable X (Variable original).
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Oy: Es la desviacion tipica de la variable Y (Factor de pertenencia)

2.2 Se calcula el coeficiente de correlacion de Pearson entre la calificacion del
factor vs La calificacion general de desempefo y sus componentes (preguntas

seccion 4).

2.3 El coeficiente de correlacion resultante para los pasos anteriores me indica la

fuerza de asociaciéon con el factor de interés.

2.4 Luego se calcula el coeficiente de correlacion de los factores vs la calificacion

de desempefio general y sus componentes.
2.5 Construccion del plan estratégico

El plan estratégico es una construccion estadistica de dos dimensiones, en donde
el nivel de importancia de la variable se mide con la correlacion de Pearson en el

eje vertical.

Y la valoracion se mide en escala porcentual a partir de la relacion entre la
calificacién de la variable respecto al criterio general promedio de la variable por
el 92 % (mediax0,92).

4.5 Mapa Estratégico

Se realiza el mapa estratégico general de los estudiantes en practica.

1. Se calcula la correlacién de cada variable con la calificacién general de

desempenfo, este indice de correlacién permite determinar el grado de
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impacto que tiene una variable especifica en la puntuacion del factor de

interés

2. Se calcula el porcentaje de cumplimiento de la calificacion de cada variable
respeto al criterio general el cual es igual al 92% de la calificacién media
general del factor. Es indice mide el grado de valoracién que el calificador le
da a la variable de interés, respecto a su percepcién general del factor bajo
analisis.

3. se crean pares ordenados (X, Y) de cada variable bajo analisis

4. donde X= Porcentaje de cumplimiento.

5. donde y=La correlacion con la variable desempefio.

El grafico del Mapa estratégico construido a partir de los dos indicadores es el

siguiente:
Mapa Estratégico
c
el
S
K
[
E
o
O
- Valoracion
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Para entender mejor esta parte es necesario comprender las siguientes areas

1.Area Critica o amenazas: son variables que estan correlacionadas fuertemente
con el desempefio general del estudiante pero que estan valoradas por debajo de
la calificacion promedio general es decir 4,22. (Es importante pero no esta

también valorado)

2. Area de potenciales u oportunidades: son variables que son valoradas por

encima de promedio general pero cuyo impacto en el desempefo general de los

estudiantes es bajo.

3. Area de baja relevancia o debilidades: en este cuadrante se ubican las

variables que tienen una valoracion por debajo del promedio general y cuya

correlacién con el desempefio general es baja.

4. Area diferenciadora o fortalezas: son las variables mas importantes que han

sido valoradas por encima del promedio y que tienen una alta correlaciéon con el

desempeno general del estudiante. (muy importantes y les va muy bien).

5. Descripcion de resultados

5.1 Analisis de correlaciones intra-factores

En primer lugar, se obtuvieron los resultados referentes al Andlisis de

correlaciones intra-factores como se puede observar en las tablas 1 al 5.
|. Factor Autoconocimiento:

En la primera tabla, aparecen los resultados del analisis de correlaciones de las

preguntas del instrumento con respecto al factor de autoconocimiento, para asi
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saber cuales de todas las preguntas son las que mas se relacionan con este

factor. ( ver tabla 1)

Se encontré con un nivel de significancia del 0,05 (o) que las variables que mas

se correlacionaban con el factor de autoconocimiento son:

- la pregunta Numero 5d: Acepta las normas y procedimientos establecidos
por la empresa, se correlaciona en un (84 %) con el factor de
autoconocimiento.

- La pregunta numero 5h: Acepta las sugerencias y criticas relacionadas con
su trabajo, se relaciona en un (86%) con el factor de autoconocimiento.

- Pregunta numero 5i: Es flexible ante cambios requeridos en las funciones,
actividades o proyectos que adelanta, se relaciona en un 84 % con el factor

de autoconocimiento.

Tabla 1.

Analisis de correlaciones de las variables con respecto al factor de

Autoconocimiento.

Factor: Autoconocimiento
5 a 0,73
5.d 0,84
5 e 0,81
5_h 0,86
5 i 0,84

No. Casos validos: 616
La correlacién es significativa al nivel 0,05

II. Factor Autorregulacion.
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Se indica seguidamente en la Tabla 2, los descriptivos del analisis correlacional de

las variables con el factor de Autorregulaciéon, Se encontré con un nivel de

significancia del 0,05 (o) que las variables que mas se correlacionaban con este

factor son: (ver tabla 2)

La pregunta numero 5e: tiene capacidad para el auto aprendizaje en su
puesto de trabajo, se correlaciona en un 85 % con el factor de
autorregulacion.

La pregunta Numero 5b: Para la realizacion de su trabajo requiere de
supervision permanente, se correlaciona en un 82 % con el factor de

autorregulacion.

La pregunta Numero 5f : Ha desarrollado nuevas habilidades a partir del
ejercicio de su cargo, se correlaciona en un 82 % con el factor de

autorregulacion.

Tabla 2.

Anadlisis de correlaciones de las variables con respecto al factor de
Autorregulacion

5 a
5 b
5 e
5_f

Factor: Autoregulacién
0,80
0,82
0,85
0,82
0,76

S5_]

No. Casos validos: 616
La correlacion es significativa al nivel 0,05
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I1l. Factor de auto motivacion.

Con respeto a la tabla 3, se encontré con un nivel de significancia de 0,05 (o) que

aunque ambas variables presentan un alto nivel de correlacién la pregunta 5g
tiene ligeramente una correlacién mas alta (ver tabla 3)

5g: Presenta ideas o propuestas sobre como hacer su trabajo, se correlaciona en
un 88 % con el factor de automotivacion.

Tabla 3.

Analisis de correlaciones de las variables con respecto al factor de Auto
motivacion.

Factor: Automotivacion
Variable Correlacién con Factor
58 | 0,888
2.3 | 0,886

No. Casos validos: 616
La correlacidn es significativa al nivel 0,05

IV. Factor Empatia.

En la siguiente tabla numero 4, se encontré con un nivel de significancia de 0,05

(o) que las variables que mas se relacionan con el factor empatia son;

- La pregunta numero 6h: Tiene habilidad y capacidad para trabajar en

equipo, se correlaciona en un 90 % con el factor de empatia.
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- La pregunta numero 6j: Tiene buena aceptacién y relacibn con sus
compafieros de trabajo, se correlaciona en un 90 % con el factor de
empatia.

Tabla 4

Analisis de correlaciones de las variables con respecto al factor de empatia.

Factor: Empatia
6 b E 0,86
6_h E 0,90
5 | 0,90

No. Casos validos: 616
La correlacion es significativa al nivel 0,05

V. Factor control de la relaciones.

A continuacion en la tabla 5, se encontré con un nivel de significancia de 0,05 (o)

que las variables que mas se relacionan con el factor de control de las relaciones
son:

- La pregunta numero 6i: Tiene capacidad para influir y generar propuestas, se

correlaciona en un 82 % con el factor de control de la relaciones.

- La pregunta numero 6g: Tiene capacidad para argumentar y sustentar sus

propias propuestas, se relaciona en un 82 % con el factor de control de las
relaciones.

Tabla 5.

S57



Analisis de correlaciones de las variables con respecto al factor de control de
relaciones.

Factor: Control de relaciones
6_a B 0,79
6_c B 0,80
6_d B 0,78
6_e B 0,76
6_f B 0,80
6_8 B 0,81
6_i B 0,82

No. Casos validos: 616
La correlacidon es significativa al nivel 0,05

5.2 Analisis de correlaciones vs Valoracion General desempeiio

En segundo lugar en la tabla 6, se muestra en el analisis correlacional de los
factores inteligencia emocional y valoracion general del desempefio, Para esta
fase se toma como coeficiente de correlacién relevante valores mayores o

iguales a un 65 %. (Ver tabla 6)

Con un nivel de significancia del 0,05 (o) se encontro:

* Que existe wuna correlacion por encima de 65 % entre la inteligencia
emocional y el desempenio laboral.

* Entre los factores de la inteligencia emocional que mas se correlacionan con
la valoracion general del desempeno son: la autorregulacion con un 72 % , el
autoconocimiento con 67 % y seguido a esto el control de la relaciones con
un 67 %
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Segun estos resultados los factores de la inteligencia emocional que menos
correlacion tienen con el desempefio laboral son: la empatia que arrojo una

correlaciéon del (57 %) y seguido a esto la automotivacion con un (64 %).

Seguido a esto, se encontré que hay una fuerte correlacion de un (69 %)
entre el factor de autoconocimiento y la capacidad de resolucién de
problemas propios del trabajo, también se encontré que este factor tiene una

correlaciéon del (67 %) con la calidad general del trabajo.

Asi mismo, uno de los hallazgos mas importante que han sido encontrados en
esta investigacién es que la variable de la valoracion general de desempefio
que mas se correlaciona con la inteligencia emocional es la capacidad de
resolucién de problemas propios del trabajo, esto se ve puesto que la
mayoria de factores de la inteligencia emocional puntuan la mas alta

correlacion con esta variable, se puede ver de este modo :

= El autoconocimiento se correlaciona en un 69 % con la capacidad

de resolucion de problemas propios del trabajo.

» La autorregulacién se correlaciona en un 76 % con la capacidad de
resolucién de problemas propios del trabajo.

» La automotivacion se correlaciona en un 67 % con la capacidad de
resolucién de problemas propios del trabajo.

= EI control de la relaciones se correlaciona en un 71 % con la

capacidad de resolucion de problemas propios del trabajo.
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* En este orden de ideas, la segunda variable del desempeio laboral que

mas se correlaciona con la inteligencia emocional es la calidad general del

trabajo con las siguientes correlaciones:

Tabla 6

factor de autoconocimiento se correlaciona en un 67 % con la
calidad general del trabajo.
El factor de autorregulacion se correlaciona en un 72 % con la
calidad general del trabajo.
El factor de auto motivacién se correlaciona en un 64 % con la
calidad general del trabajo.
El factor de control de las relaciones se correlacionan en un 71 %

con la calidad general del trabajo.

Analisis de correlaciones vs Valoracién General desempefio

Factores/ componentes

Autoconocimiento
Autoregulacién
Automotivacion
Empatia

Control de relaciones

4 _a) Calidad general de su
trabajo

4 b) Resolucion de prob.
Propios trab.

4 c) Capacidad. planear y
organizar trab.

4 b) 4 _c) Capacid. 4 e)
. > 4_a) Calidad  Resolucion planeary 4 _d) Nivel Utilizacion
vs Calficacidon General :
general de de prob. organizar general de adec. de los
su trabajo  Propios trab. trab. cumplimiento recursos
0.67 0.67 0.69 0.61 0.66 0.68
0.72 0.72 0.76 0.68 0.70 0.71
0.64 0.64 0.67 0.60 0.60 0.63
0.57 0.58 0.57 0.52 0.57 0.63
0.67

0.87

0.86

0.84
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4 d) Nivel general de 0.88
cumplimiento

4 _e) Utilizacién adec. de los 0.85
recursos

No. Casos validos: 616

La correlacion es significativa al nivel 0,05

5.3 Correlacién entre el desempeio general por cada factor de la

inteligencia emocional.

Una vez se hace la descripcion de las primeras dos partes de los resultados, se
prosigue a analizar cada factor con la valoracion general de desempefno de los

estudiantes. (Ver tabla 6)

1. Autoconocimiento: se encontr6 que el factor de autoconocimiento se
correlaciona un (69%) con la variable de resolucion de los propios problemas, en
un (68 %) con la utilizacion adecuada de los recursos, también se encontré con
un (67%) se correlaciona con la calidad general del trabajo, en un (66%) con el
nivel general de cumplimiento y finalmente se correlaciona en un (61 %) con la

capacidad de planear y organizar el trabajo.

2. Autorregulacion: se encontr6 que el factor de autorregulacion se
correlaciona un (76%) con la variable de resolucion de los propios problemas,
seguido a esto se muestra con un (72 %) de correlacion con respecto a la
variable calidad general del trabajo, a su vez se correlaciona con un (71%) con la
utilizacion adecuada de los resultados, también se encontré que se correlaciona
con un (70%) con el nivel general de cumplimiento y finalmente existe una

relacion de un (68 %) con la capacidad de planear y organizar el trabajo.

3. Auto motivacion: se muestra que el factor de autoconocimiento se

correlaciona en un (67 %) con la variable de resolucion de problemas propios

61



del trabajo, seguido a esto se puede observar que se correlaciona en un (64 %)

con la calidad general de su trabajo, a su vez presenta relacion de

(63 %) con la utilizacion adecuada de los recursos, también se encontré que se
correlaciona en un (60 %) con la capacidad de planear y organizar el trabajo y
finalmente existe una relacion de un 60 & con la variable de nivel general de

cumplimiento.

4. Empatia: se encontré que el factor de empatia se correlaciona de la siguiente
manera con las variables de desempefio laboral; un (63 %) con la utilizacion
adecuada de los recursos, un (58%) con la calidad general de trabajo, (57%) con
la resolucion de problemas propios del trabajo, (57%) con el nivel de cumplimiento
y finalmente se correlaciona en un (52%) con la capacidad planear y organizar el

trabajo.

5. Control de relaciones: se encontré que el factor de control de las relaciones
se correlaciona un (71%) con la variable de resolucion de problemas propios del
trabajo, en un (69%) con la utilizacién adecuada de los recursos, también se
encontrd con un (68%) que se correlaciona con la calidad general del trabajo, a su
vez existe una relacion de un (65%) con la variable de nivel general de
cumplimiento, cumplimiento y finalmente se correlaciona en un (63%) con la

capacidad de planear y organizar el trabajo.

5.4 Anadlisis de correlaciones Vs valoracion general del desempeiio por

facultad.

Seguido a la descripcion de las correlaciones de los factores de la inteligencia
emocional con el desempefio en general, se proseguira a analizar los factores de
la inteligencia emocional con respecto a la valoracion de desempefio por cada
facultad. (Ver tabla 7).

Tabla 7
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Analisis de correlaciones vs Valoracién General desempefio por Facultad

4 a) 4 _b) 4 c) 4 e)
Calidad Resolucién Capacid. Utilizacion
Factor Facultad No. general deprob. planeary 4_d) Nivel adec. de

Casos Calficacion| desu Propios organizar general de los
validos General |[trabajo trab. trab. cumplimiento recursos

Autoconocimiento . 0.71

HUM 63 . 0.74 . 0.70 0.70 0.66
ING 224 0.53 0.63
Autoregulacién ADM 329 0.72 0.70 0.71
HUM 63 0.75 0.71 0.74
ING 224 0.64 0.69 0.70
Automotivacion ADM 329 0.64 0.60 0.62
HUM 63 0.64 0.66 0.71
ING 224 0.56 0.59 0.63
Empatia ADM 329 0.55
HUM 63 0.80 0.70 0.61 0.68
ING 224 0.65 0.54 0.60 0.49
Control de ADM 329 0.80 0.68 0.64 0.69
relaciones
HUM 63 0.86 0.65 0.70 0.77
ING 224 0.76 0.60 0.66 0.67




l. Facultad de administracion

En la facultad de administracién se encontr6 que el factor de la inteligencia
emocional que mas impacta en el desempeno laboral de las carreras afines a la

administracion es la autorregulacion con un 84 % de correlacion.

Por otro lado, se analizé cuales de los factores de la inteligencia emocional
generan un fuerte impacto en el desempefo laboral de los estudiantes que

pertenecen a la facultad de administracion y se encontro;

Por un lado, se evidencia que el factor de autoconocimiento genera un fuerte

impacto en los siguientes factores del desempefio laboral: calidad general del
trabajo con (71 %) de correlacion y la resolucion de problemas propios del trabajo

con un (71%).

A su vez, el factor de autorregulaciéon presenta un fuerte impacto con el factor

de capacidad de resolucion de problemas propios del trabajo en los

estudiantes de la facultad de administracién, con una correlacion de un (77 %).

En cuanto al factor de Automotivacion, se puede evidenciar una correlacion de
(66 %) con la capacidad de resolucion de problemas propios del trabajo en

los estudiantes de la facultad de administracion.

Asi mismo el factor de empatia se correlaciona en un (64 %) con la utilizacién

adecuada de los recursos.

Finalmente, El control de las relaciones presenta un fuerte impacto con un (72

%) en la resolucién de los propios problemas propios del trabajo.
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Il. Facultad de Humanidades.

En la facultad de humanidades se encontr6 que el factor de la inteligencia
emocional que mas impacta en el desempeno laboral de las carreras afines a las

ciencias sociales es el factor de autorregulacion con un (89%) de correlacion.

También, se encontré que el factor autoconocimiento genera un fuerte impacto
con los siguientes factores del desempefio laboral: calidad general del trabajo
con (74 %) de correlacién y la resolucién de problemas propios del trabajo

con un (74 %) de correlacion.

A su vez, El factor de autorregulacion presenta un fuerte impacto en el factor de
la capacidad de resolucion de problemas propios del trabajo en los

estudiantes de la facultad de humanidades, con una correlacién de (81 %).

Por otro lado, el factor de Automotivacién presenta una correlacion de (78 %)
en la capacidad de resolucion de problemas propios del trabajo en los

estudiantes de la facultad de administracion

Asi mismo, se encontré que el factor de empatia se correlaciona en un (75%) con

el nivel general de cumplimiento.

Y finalmente, se muestra que el factor de control de las relaciones presenta un

fuerte impacto con un (80 %) en la calidad general del trabajo.

lll. Facultad de Ingenieria

De igual forma que en las facultades anteriores, en la facultad de ingenieria se
encontré que el factor de la inteligencia emocional que mas impacta en el
desempenfo laboral de las carreras afines a las carreras de ingenierias es el

factor de autorregulacion con un (80 %) de correlacion.
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Asi mismo, se encontré que el factor de autoconocimiento se correlaciona con

un 68% con el factor de resolucién de problemas propios del trabajo.

También, se evidencia que el factor de autorregulacién se correlaciona con un

(73 %) con la resolucion de problemas propios del trabajo.

De igual forma, el factor de automotivacion se correlaciona con un (65 %) con el

factor de resolucién de problemas propios del trabajo.

De la misma manera, el factor de empatia se correlaciona con un (61%) con el

factor de utilizacion adecuado de los recursos.

Finalmente, el factor del control de las relaciones se correlaciona en un (69 %)

con el factor de resolucién de problemas del trabajo.
5.5 Mapa estratégico por facultades.

Finalmente, se muestra el porcentaje del desempeno de cada una de las
preguntas que se realizan en el cuestionario frente a la calificacion general que se

le da a los estudiantes. (Ver tabla 8, 9 y 10).

En esta parte se muestra el grado de valoracion por parte de los jefes en el
desempefo de los estudiantes segun los factores de inteligencia emocional.

Donde los ejes se expresan de la siguiente manera:

X= valoracion del desempefio, es decir la calificacion que se le dan a los

estudiantes.

Y= Correlacion e impacto, es decir el grado de importancia en la mente de quien

lo califico.

Asi mismo, para entender mejor esta parte es necesario comprender las

siguientes areas:
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1.Area Critica: son variables que estan correlacionadas fuertemente con el

desempefo general del estudiante pero que estan valoradas por debajo de la
calificacién promedio general es decir 4,22. (Es importante pero no esta también

valorado)

2. Area de potenciales: son variables que son valoradas por encima de

promedio general pero cuyo impacto en el desempeio general del estudiantes es

bajo.

3. Area de baja relevancia: en este cuadrante se ubican las variables que tienen

una valoracion por debajo del promedio general y cuya correlacion con el

desempeno general es baja.

4. Area diferenciadora: son las variables mas importantes que han sido

valoradas por encima del promedio y que tienen una alta correlacién con el

desempenfo general del estudiante. ( Muy importantes y les va muy bien)

Facultad de Administraciéon

Tabla 8. Mapa Estratégico de la Facultad de administracion.

Facultad: Administracion
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Se puede observar que para la facultad de administracion las variables que se

encuentran en el area critica son:

- 6i: Tiene capacidad para influir y generar propuestas. (control de
relaciones).
- 6g: Tiene capacidad para argumentar y generar sus propias propuestas.
(control de relaciones).
- 6a: Muestra seguridad y confianza en la relaciones con los demas (control
de relaciones).
- 6d: busca y comparte informacion requerida para el buen funcionamiento
del trabajo.
Es decir que estas variables generar un fuerte impacto en el desempefio general
de estudiante en su trabajo pero no estan siento tan bien calificadas para los

estudiantes de la facultad de administracion.

En cuanto a las variables mas importantes que se pueden destacar en area

potencial son:

- 6h: Tiene habilidad y capacidad para trabajar en equipo. (Empatia).
- 6b: Muestra sensibilidad y comprension frente al punto de vista de otros.

(Empatia).

Estas variables que se mencionaron anteriormente, estan siendo bastante
calificadas por parte de los jefes pero no estdn generando el impacto necesario
para que tenga una alta correlacion con el desempefio general que los

estudiantes tienen en su trabajo.

También se puede observar que las variables que se encuentran el area de

diferenciacion son:
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- 6c: se identifica y comparte la vision de la organizacion. ( control de
relaciones.)
- 6f: habil para relacionarse de manera adecuada y cordial con las personas
dentro y fuera de la organizacion. (control de las relaciones).
Las anteriores variables han sido calificadas con una valoracion alta y al mismo

tiempo generar un fuerte impacto en el desempefio del trabajo por parte de los
estudiantes de la facultad de administracion.

Facultad de humanidades

Tabla 9. Mapa estratégico de la Facultad de humanidades.

Facultad: Humanidades
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Correlacion pareto: 0,74
Media pareto: 4,22
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Las variables que se encontraron en el area critica en los estudiantes de

humanidades fueron:

- 5 a: Frente a una situacién de trabajo muestra seguridad y confianza en si
mismo.
- 61i: Tiene capacidad para generar propuestas.
Es decir que estas variables generar un fuerte impacto en el desempefo general
de estudiante en su trabajo pero no estan siento tan bien calificadas por parte de

los jefes para los estudiantes de la facultad de humanidades.

En cuanto a las variables mas importantes que se pueden destacar en area

potencial son:

- 5k: tiene una actitud dispuesta y colaboradora.

- ©6h: tiene habilidad y capacidad para trabajar en equipo.

- 6j: tiene buena aceptacion y relacién con sus compafieros del trabajo.

- 5i; es flexible ante cambios requeridos en las funciones, actividades o
proyectos que adelanta. (autoconocimiento).

- 6d: busca y comparte informacion requerida para el buen funcionamiento de
su trabajo.

También podemos encontrar que en el area de diferenciacion las variables que

mas se destacan son:

- 6f: habil para relacionarse de manera adecuada y cordial con las personas
dentro y fuera de la organizacion.

- 6g: tiene capacidad para argumentar y sustentar sus propias propuestas.

- 6c¢: se identifica y comparte la vision de la organizacion.

- 5e: tiene capacidad para el auto aprendizaje en su puesto de trabajo.

(autorregulacion )
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Las anteriores variables han sido calificadas con una alta valoracion y al mismo

tiempo generar un fuerte impacto en el desempefio del trabajo por parte de los
estudiantes de la facultad de humanidades.

Facultad de Ingenieria

Tabla 10. Mapa estratégico de la Facultad de Ingenieria.

Facultad: Ingenieria
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Correlacion pareto: 0,74
Media pareto: 4,22

Las variables que se encontraron en el area critica en los estudiantes de la

facultad de ingenieria fueron:
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- 6e: Maneja con diplomacia y tacto las situaciones tensas y personas
dificiles. (control de las relaciones).

- 6 a: Muestra seguridad y confianza con las relaciones con los demas.

- 6 c: Se identifica y comparte la vision y mision de la organizacion.

- 6d: Busca y comparte informacién requerida para el buen funcionamiento
de su trabajo.

- 6b: Muestra sensibilidad y comprension frente al punto de vista de otros.

Es decir que estas variables generar un fuerte impacto en el desempefo
general de estudiante en su trabajo pero no estan siento tan bien calificadas

por parte de los jefes para los estudiantes de la facultad de ingenieria.

Por otro lado, las variables mas importantes que se encuentran en el area de

poténciales son:

-5d: Acepta las normas y procedimientos establecidos por la empresa.

(Autoconocimiento).
- 6j: tiene capacidad para influir y generar propuestas. (Empatia).
-5 f: ha desarrollado nuevas habilidades a partir de su ejercicio de su cargo.

- 5 e: Tiene capacidad de auto aprendizaje para el puesto de aprendizaje

(Autorregulacion).

También podemos encontrar en el area de diferenciacién las siguientes

variables:

- 6h: tiene habilidad y capacidad para trabajar en equipo (Empatia).
- 6f: Habil para relacionarse de manera adecuada y cordial con las personas

dentro y fuera de la organizacion.
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6. Analisis y discusion

A la vista de los resultados obtenidos, se presentara la discusion que intentera

abordar cada uno de los objetivos planteados en la investigacion.
Primer Objetivo.

6.1 Conocer el impacto de la inteligencia emocional en el desempero general
de los estudiantes que se encuentran en semestre de practica de la
universidad ICESI.

Partiendo con el primer objetivo, con en el cual se propone conocer la relacion de
la inteligencia emocional con respecto al desempefio laboral, es decir, saber si la
inteligencia emocional tienen alguna relacién o influye en el desempefio de la
practica de los estudiantes, respecto a esto, los resultados arrojaron una
importante correlacion entre estas dos variables puesto que se demostré que la
inteligencia emocional se correlaciona con el desempeno laboral en al menos un
65 % , este resultado para estudios de ciencias sociales se puede tomar como una
correlacién significativa, es decir, que efectivamente la inteligencia emocional si
genera un impacto en la forma en que los estudiantes se desempenan en la
practica, tal como lo menciona Goleman “la inteligencia social no sélo es muy
diferente a las habilidades académicas, sino que constituye un elemento esencial
que permite a la persona afrontar adecuadamente los imperativos practicos de la
vida” (Goleman, 1995), cuando se habla de imperativos practicos se hace
referencia a todas las actividades que las personas realizan en su cotidiano vivir,
como las funciones que se realizan en los trabajos regulares , todo esto lleva a
concluir que la inteligencia emocional si influye en el momento de resolver
problemas del trabajo, particularmente se puede hablar que esta constituye un
elemento esencial en el desempefno laboral que los estudiantes tienen en su

primera experiencia de trabajo o practica académica.
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Por otro lado, es importante mencionar que las habilidades técnicas e intelectuales
no determinan del todo el desempefio laboral que tienen las personas ante
determinado trabajo, puesto que Goleman (1998) afirma que depende mucho de la
relacion que las personas tengan con ellos mismos, el modo en que se relacionan
con lo demas, de la capacidad de liderazgo y de la capacidad de trabajar en
equipo, en ultimas son estos los elementos que determinan la realidad del mundo

laboral.

Por lo anterior, se puede decir la prediccion del primer objetivo si se cumple en
cierto grado, ya que se encontré una correlacién significativa entre la relacion
entre la inteligencia emocional y el desempeio laboral de los estudiantes de la

universidad ICESI que se encuentran realizando su semestre de practica.

Seria muy interesante en una préxima ocasién, revisar otros instrumentos que

permitan hacer mediciones mas precisas sobre inteligencia emocional.

Segundo Objetivo.

6.2 Identificar los factores de la inteligencia emocional que se asocia mas

con el desempenio laboral en general.

Una vez analizado los resultados se llegé a la conclusion que los componentes de
la inteligencia emocional que mas se relaciona con el desempefio laboral son; en
primer lugar, el componente de Autorregulacion con (72 %) de correlacién, esto
quiere decir que en cierta forma el desempefio laboral de los practicantes depende
en gran medida de coémo los estudiantes regulen sus propias emociones. Tal como
lo menciona Goleman, el propdsito de controlar las emociones es tratar de
mantener un equilibrio sobre ellas, no intentar desaparecerlas ni reprimirlas. Dado
que existen muchas emociones como lo son; el enfado, la tristeza, la euforia entre

otras y todas ellas desempefian un papel muy importante en el funcionamiento del
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cuerpo humano, es necesario que las personas ejerzan un control equilibrado
sobre estas emociones para asi poder experimentar la sensacion de bienestar ;de
no ser asi los sentimientos que no estan bajo control pueden ser tan obsesivos
que sabotean todo intento a cualquier tarea que se esta llevando acabo dado que
cuando las emociones dificultan la concentracién se obstaculiza el funcionamiento

de la capacidad cognitiva. (Goleman, 1995).

Con respecto a lo anterior, se puede afirmar que es muy importante para
determinar el desempefio laboral de los practicantes de la Universidad ICESI el
componente de Autorregulacion. Lo anterior sugiere que los estudiantes que mejor
controlan sus estados emocionales se permiten tener cierto dominio de sus
respuestas ante determinadas reacciones. Esta autorregulacién les permite
manejar ciertas presiones laborales sin perder el control evitando que alteren su

desempenio laboral.

De esta forma, tal como lo menciona Goleman, la mayor parte de las
competencias ligadas a la autorregulacion, en particular la capacidad de
controlarnos a nosotros mismos en condiciones de estrés y de adaptarnos a los
cambios, permiten calmarnos cuando nos enfrentamos a los imponderables de la
vida laboral (Goleman, 1998). Por lo anteriormente expuesto se puede afirmar que
la autorregulacion emocional no sélo tiene que ver con la capacidad de disminuir
el estrés o sofocar los impulsos, sino que también consiste en la capacidad de

provocarse deliberadamente una emocién, aunque esta sea desagradable.

Tal como lo plantearon Thilam, L; & Kirby, S.(2002) al relacionar la inteligencia
emocional con el desempefo cognitivo individual obteniendo como resultado que
la regulacion de las emociones si contribuyen al desempefio cognitivo individual
por encima de lo que contribuye la inteligencia en términos generales, con esta
investigacion se encuentra el mismo resultado de dichos autores : el factor de
autorregulacion es el que mas se evidencia cuando se quiere correlacionar

inteligencia emocional con el desempeno laboral individual.

75



El segundo componente de la inteligencia emocional que mas influye en el
desempeno laboral de los practicantes de la Universidad ICESI es el
Autoconocimiento con un (67%), esto quiere decir que es necesario que los
estudiantes tengan un profundo conocimiento de sus propias emociones para
poder tener un buen desempefio durante su tiempo de practica. La conciencia de
uno mismo tiene que ver mucho con la conciencia emocional, esta conciencia
constituye, en suma, una guia mas segura para sintonizar adecuadamente con el
desempefio de cualquier trabajo, controlar los sentimientos conflictivos, ser
capaces de mantenerse motivados, saber captar adecuadamente los sentimientos
de los que nos rodean y desarrollar habilidades sociales adecuadas ligadas al

mundo laboral. (Goleman, 1998).

A partir de lo anterior, se podria decir que es necesario que los practicantes
desarrollen este componente de la inteligencia emocional puesto que les ayudara
a tener un mejor desempeno laboral; a medida que los estudiantes tienen la
capacidad de conocer mejor sus emociones Yy direccionar sus impulsos, tal como
lo menciona Goleman (1995), tendran “la capacidad de reconocer el sentimiento
en el mismo momento en que aparece, lo que constituye la piedra angular de la

inteligencia emocional” (Goldman, 1995).

Con el mismo peso del autoconocimiento (67 %), se encontré que el componente
del control de las emociones también correlaciona con el desempefio laboral es el
control de las relaciones, con esto se puede afirmar que las relaciones
interpersonales también son de suma importancia para mantener un buen

desempenio laboral.

Por otro lado, los datos arrojaron resultados que los factores de la inteligencia
emocional que menos tienen correlacion con el desempefo laboral son la

empatia (57%) y la Automotivacion.

Esto quiere decir que el componente Empatia no es tan determinante en el

desempeno de los practicantes, puede ser que los estudiantes se les dificulte
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experimentar los sentimientos y las perspectivas de los demas ,las razones por
cuales de concluye esos resultados pueden ser muy variadas una de la hipétesis
podria ser que los estudiantes se encuentran tan centrados en realizar de la mejor
manera su tiempo de practica que no alcanzar a dimensionar el estado de animo
y los sentimientos de las demas personas puesto que estan aprendiendo a

visualizar sus propias emociones y sentimientos.

De igual forma, se evidencia que la Auto motivacién entendida como La
capacidad de motivarse a uno mismo, Yy tener el control de su vida emocional,
resulta esencial para mantener la atencion, la motivacion y la creatividad en las
acciones que se emprendan es otro de los componentes que menos se
correlaciona con el desempefio laboral de los estudiantes puesto que arrojo una
correlacién de un (64%) , con esto se podria decir que la auto motivacién que
manejan los estudiantes es el factor que menos influye en el desempefio laboral
sin desconocer la importancia que tiene. Lo anterior sugiere que la dinamica de
las propias emociones es algo que puede estar bajo el control personal: si el
estudiante en practica se encuentra frente a situaciones o circunstancias que le
estan generando en emociones de rabia, descontento, malestar, preocupacion y
frustracion, la inteligencia emocional |o empoderara para reconocer estas
emociones y movilizarse hacia nuevos estados emocionales que le permitan

alcanzar un estado de bienestar y por ende un mejor desempenio laboral.
Tercer Objetivo
6.3 Identificar los factores de inteligencia emocional impactan mas en las

variables de desempeno.

Segun los resultados se puede observar que las variables de desempefio que mas
se encuentran correlacionadas con la inteligencia emocional son: resolucién de

problemas propios del trabajo, calidad general del trabajo y por ultimo la
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utilizacion adecuada de los recursos puesto que son estas variables que

presentan las mas altas correlaciones con los factores de inteligencia emocional.

A continuacién, se presentaran los principiales factores que se encuentran
correlacionados con estas tres variables. El primer componente de la inteligencia
emocional que mas se relaciona con la variable de resolucion de problemas
propios del trabajo es la autorregulacién con un (76 %), esto quiere decir que
los practicantes tienen la capacidad de auto controlarse a ellos mismos en
condiciones de estrés y adaptarse a los cambios que les impone el ambiente
laboral. A raiz de este resultado surge como hipétesis que esta habilidad que
tienen los estudiantes de ICESI se genera porque a lo largo de toda su carrera
ellos han tenido que responder a los altos niveles de exigencia académica que
demanda la Universidad y por lo tanto han tenido mas oportunidad de desarrollar
la habilidad de auto regularse en condiciones de estrés; seria muy interesante
poner a prueba esta hipétesis para encontrar hallazgos que la corroboren o la

rechacen.

Seguido a esto se encontré que el segundo componente de la inteligencia
emocional que mas se relaciona con la variable de desempefio es el factor de
autoconocimiento de las propias emociones que se correlaciona en un (69%)
con la variable de capacidad de resoluciéon de problemas propios del trabajo.
Con esto se podria decir que los estudiantes al conocer sus propias emociones
pueden tener un mejor desempefio y desenvolverse en su puesto de trabajo con
mayor seguridad ; los practicantes de la Universidad ICESI puntual alto en la
capacidad de conciencia de si mismos y los tres elementos de los que habla
Goleman; “la capacidad de conciencia de uno mismo esta compuesta por tres
elementos; en primer lugar, la conciencia emocional que es la capacidad de
reconocer sus propias emociones y los efectos, en segundo lugar, la valoracién

adecuada de uno mismo la cual consiste las propias fortalezas y debilidades y por
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ultimo, la confianza en uno mismo es decir la seguridad que se hace de uno
mismo y sobre las propias capacidades. Estos tres elementos si se ponen en
practica ayudaran a mejorar el desempeio en el trabajo puesto que son
elementos que permiten conocer de una mejor forma la manera en la que
actuamos” (Goleman, 1998). Tal como lo afirma Chiavenato, el desempeiio laboral
va a depender mucho de la manera como cada persona se percibe a si mismo en
relacion con su puesto de trabajo. (Chiavenato, 2000). Con lo anterior puede
decirse que en la medida que los practicantes tengan mayores niveles de
conocimiento personal y adecuada percepcion de si mismos, mejoran las

posibilidades de alcanzar un 6ptimo desempefio laboral.

De igual forma, la segunda variable de desempefio laboral que mas se
correlaciona con la inteligencia emocional es la calidad general de trabajo; tal
como aparece en los resultados los factores de autorregulacién ( 72%) , control
de relaciones ( 71%) y autoconocimientos ( 67%) de correlacion respectivamente
son los factores de la inteligencia emocional que mas influencia tienen a la hora
de lograr una buena calidad general del trabajo. es necesario conocerse para
saber qué tipo de relaciones interpersonales tiene un estudiante y asi alcanzar los
objetivos trazados; para desenvolverse bien en el puesto de trabajo, es necesario
saber manejar las relaciones interpersonales puesto que seran estas relaciones
las que los conduciran a alcanzar las metas referentes al trabajo, tal como lo que
menciona Goleman cuando afirma que “El control de las relaciones o el arte de
influir consiste en tener adecuadamente en cuentas las emociones de los demas,
la habilidad social de movilizar adecuadamente las emociones de los demas
necesita de varias competencias, entre las que cabe destacar la habilidad para
ejercer influencia, es decir, poseer herramientas eficaces de persuasion; la gente
experta en el arte de influr es capaz de sentir las reacciones de quienes
escuchan su mensaje o incluso de anticiparse a ellas y puede conducir a alguien
hacia la meta”. (Goleman, 1998). Cuando se habla de control de las relaciones

interpersonales, se puede estar hablado de las relaciones que los estudiantes
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constantemente tienen con sus jefes, con sus compafieros, clientes externos o
internos las cuales les permiten desenvolverse mucho mejor en su puesto de

trabajo segun lo muestra los resultados obtenidos.

Y por ultimo, la tercera variable de desempeno laboral que mas se correlaciona
con la inteligencia emocional es la utilizacién adecuada de los recursos y los
factores que mas influyen en esta variable son: la autorregulacion con un (71 %),

el control de las relaciones con un (69%), el autoconocimiento con un (68%).

7. APORTE.

Aprovechando los resultados obtenidos en la investigacion seria muy interesante;
Mostrar de qué manera influye la inteligencia emocional en el desempefo
laboral en cada facultad. Por esto se quiso profundizar acerca de la influencia
de la inteligencia emocional en los practicantes pero teniendo en cuenta sus
facultades, es por esto que a continuacion se hara una breve descripcion de lo que

se encontré en cada facultad.

En general, se puede observar que en todas las facultadas el factor de inteligencia
emocional que mas influye en el desempefo laboral es el de autorregulacion
influyendo de manera diferente en cada faculta. A continuacion se mostrara los
principales componentes de la inteligencia emocional que influyen en el

desempenio laboral en las facultades.

7.1 Facultad de Administracion.

Se ha encontrado que en la facultad de administracion el factor de inteligencia
emocional que mas se correlaciona con el desempefo laboral es el factor de
autorregulacion con un (84 %) de correlacion, con lo anterior se podria decir que
todos los estudiantes que estudian carreras administrativas cuenta con la

capacidad de controlarse a ellos mismo en circunstancias que les generan estrés y
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también tienen la habilidad de controlar sus emociones aunque en algunos casos

sean desagradables para ellos.

De igual forma también se encontr6 que en esta facultad el factor de
autoconocimiento genera un fuerte impacto en la calidad general de trabajo con un
(71%) de correlacion y en la resolucion de problemas propios del trabajo
igualmente con un (71%) de correlacion, esto quiere decir que en los estudiantes
de la facultad de administracion también tienen la habilidad de saber cuéles son
sus emociones, qué cosas son les incomodan y que los hace sentir mejor. En
estos resultados se puede ver un rasgo interesante y coherente, puesto que para
tener desarrollado el factor de autorregulacion es necesario poder conocer cuales
son las emociones y de qué forma se hacen presentes, es decir que se necesita el
autoconocimiento para llegar a esta comprension, es por esto que se podria decir
que el factor de autorregulacién va acompafnado inevitablemente del factor de
autoconocimiento tal como se muestra en estos resultados. En este caso esta
pareja de factores les ayuda a los estudiantes de la facultad de administracién
poder resolver los problemas que surgen en el trabajo ayudando a mejorar

potencialmente la calidad en su desempefio laboral.

7.2 Facultad de Humanidades

En esta facultad se encontré que el factor de autoconocimiento genera un fuerte
impacto en las variables de calidad general de trabajo y en la resolucion de
problemas propios del trabajo, se puede decir que los estudiantes de esta facultad
tienen desarrollada esta competencia del conocimiento de sus fortalezas y
debilidades lo cual, les permite tener una buen desempefo en su puesto de
trabajo y buscar su propios métodos para resolver los problemas que se le
presentan, es asi como lo menciona Goleman esta capacidad tiene una
importancia decisiva en la mayor parte de los trabajos, especialmente en los que

se tiene que tener contacto con otras personas para manejar alguna situacion
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controvertida, de igual forma, la urgencia y la presion que caracterizan al mundo
laboral actual hace que la mente se encuentre mucho mas presionada,
planificando tareas, realizando los deberes del dia es por esto que es de gran
importancia poder estar en constante conocimiento de las emociones para poder

tener control de ellas ante los afanes del dia a dia .

Otro de los resultados que seria muy interesante discutir es la relacion entre el
factor de empatia y el nivel general de cumplimiento, segun parece en los
estudiantes de esta facultad el darse cuenta de lo que necesitan los demas sin
necesidad de que ellos se lo digan les permite poder anticiparse a las entregas
de trabajo que los jefes les piden, esto puede ser debido a que los estudiantes
esta conscientes de las exigencias de sus jefes y se anticipan o saben en qué

momentos tienen que entregar los trabajos que les pidan.

7.3 Facultad de Ingenieria

En esta facultad se encontr6 que la inteligencia emocional tiene una alta
correlacién con la variable de resolucion de problemas de trabajo, algunos de los
factores que mas se correlaciona con esta variable son; Autoconocimiento,
autorregulacion, y control de las relaciones, son estos tres anteriores factores
que los estudiantes han podido desarrollar para poder desenvolverse de una mejor

forma en su desempenio laboral.

De igual forma se puede observar que el factor de la inteligencia emocional que
mas influye en la variables de resolucion de problemas propios del trabajo es el
factor de autorregulacion, esto quiere decir que los estudiantes tienen la habilidad
de gobernar adecuadamente sus sentimientos impulsivos y sus emociones
conflictivas y asi mismo permanecen concentrados a pesar de las presiones, tal
parece que estas competencias les ayuda a los estudiantes de ingenieria a poder

resolver los problemas que se le presentan en su trabajo.
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8. RECOMENDACIONES

Seguido a la discusion, el presente trabajo de investigacién ha encontrado algunos

resultados que seria de gran importancia presentar como sugerencias para el

Centro de Desarrollo Profesional (CEDEP) y para las facultades de la

Universidad.

8.1 Recomendaciones para el Centro De Desarrollo Profesional

Dado que el CEDEP es el centro que facilita la transicion de la Universidad
al mundo del trabajo es importante que en sus talleres y en los espacios de
acompanamiento individual se haga saber la importancia que el manejo de
la inteligencia emocional tiene para el desempefio laboral no solamente

para el semestre practica sino para la vida en general.

El acompafamiento que las asesoras de carreras ofrecen a los practicantes
deberia aumentar los niveles de conciencia que los estudiantes tienen
acerca de como las emociones juegan un papel determinante en el logro de
las metas que cada uno de ellos debe alcanzar, en la posibilidad de autor
reqgular las propias emociones y la capacidad de auto motivarse y

desarrollar empatia que permitan mejores relaciones con los demas.

Otra de las recomendaciones que se le hace al CEDEP es mejorar el
disefio del instrumento de medicion de la inteligencia emocional, puesto que
se puede realizar con menos preguntas sabiendo que con sélo esas
preguntas se podra correlacionan directamente con el factor de inteligencia
emocional que se quiere indagar. Esto seria de gran ayuda para simplificar

el cuestionario y evitar que los jefes requieran de mas tiempo para
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contestarlo confiados en que lo se responda es precisamente lo que se

quiere medir.

Los resultados arrojaron que para medir los siguientes factores se

necesitan solamente las siguientes preguntas:

Se encontré con un nivel de significancia del 0,05 (o) que las variables que
mas se correlacionaban con el factor de autoconocimiento son:

la pregunta Numero 5d: Acepta las normas y procedimientos establecidos
por la empresa, se correlaciona en un (84 %) con el factor de
autoconocimiento.

La pregunta numero 5h: Acepta las sugerencias y criticas relacionadas

con su trabajo, se relaciona en un (86%) con el factor de autoconocimiento.

Pregunta numero 5i: Es flexible ante cambios requeridos en las funciones,
actividades o proyectos que adelanta, se relaciona en un 84 % con el factor

de autoconocimiento.

Se encontré con un nivel de significancia del 0,05 (o) que las variables que mas

se correlacionaban con el factor de auto correlacion son: (ver tabla 2)

La pregunta numero 5e: tiene capacidad para el auto aprendizaje en su
puesto de trabajo, se correlaciona en un 85 % con el factor de
autorregulacion.

La pregunta Numero 5b: Para la realizacion de su trabajo requiere de
supervision permanente, se correlaciona en un 82 % con el factor de

autorregulacion.
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- La pregunta Numero 5f: Ha desarrollado nuevas habilidades a partir del
ejercicio de su cargo, se correlaciona en un 82 % con el factor de

autorregulacion.

Para el factor de Auto motivacion se encontré con un nivel de significancia de
0,05 (Ique aunque ambas variables presentan un alto nivel de correlacion la

pregunta 5g tiene ligeramente una correlacion mas alta.

- 5g: Presenta ideas o propuestas sobre como hacer su trabajo, se

correlaciona en un 88 % con el factor de auto motivacion.

se encontré con un nivel de significancia de 0,05 (o) que las variables que mas se

relacionan con el factor empatia son;

- La pregunta numero 6h: Tiene habilidad y capacidad para trabajar en

equipo, se correlaciona en un 90 % con el factor de empatia.

- La pregunta numero 6j: Tiene buena aceptacién y relaciébn con sus
compafieros de trabajo, se correlaciona en un 90 % con el factor de

empatia.

Y por ultimo se encontré con un nivel de significancia de 0,05 (que las variables

que mas se relacionan con el factor de control de las relaciones son:

- La pregunta numero 6i: Tiene capacidad para influir y generar propuestas, se
correlaciona en un 82 % con el factor de control de la relaciones.

- La pregunta numero 6g: Tiene capacidad para argumentar y sustentar sus
propias propuestas, se relaciona en un 82 % con el factor de control de las

relaciones.
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8.2 Recomendaciones para las facultades

En cuanto a las facultades, se utilizd un método estadistico donde lo que se
buscaba era ubicar los factores de inteligencia emocional en un analisis DOFA
esto se realizé por medio de los mapas estratégicos los cuales estan explicados
en el capitulo del método. A continuaciébn se mencionara algunas

recomendaciones para cada facultad segun los resultados obtenidos.
8.2.1 Facultad de administracién

Los resultados arrojaron que hay ciertos componentes que se encuentran en el
area critica en la facultad de administracién, estos componentes se pueden ver
como las amenazas que tienen los estudiantes para tener un buen desempeno
laboral, estos componentes tienen que ver mucho con la manera como los
estudiantes manejan sus relaciones, puesto que no tienen confianza para
relacionarse con los demas y exponer sus propias ideas, al igual que no tienen la
capacidad para influir y generar propuestas, es decir que no esta tan bien
desarrollado el tema de liderazgo en este tipo de carreras. Por lo anterior se
recomendaria a esta facultad que realizara acciones que fortalezcan el factor de

de control de las relaciones; enfocado en temas de liderazgo y seguridad personal.

Pasando al area de diferenciaciéon o en otras palabras las fortalezas que presentan
los estudiantes, los resultados arrojan algo un poco curioso donde el factor de
relaciones interpersonales puntua alto pero en temas de manejo de relaciones

cordiales y entendimiento de la vision de la organizacion,

Es importante aclarar que estos resultados son las calificaciones que los jefes les
dan a sus estudiantes con respecto a lo que para ellos es importante tener en

cuenta para mejorar el desempeno laboral.
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8.2.2 Facultad de Humanidades

En la facultad de Humanidades las areas criticas 0 amenazas que tiene los
estudiantes son un poco menos que todas las demas facultades, puesto que soélo
aparecen dos competencias por mejorar las cuales son; frente a situaciones de
trabajo no muestran tanta seguridad y confianza en si mismos y por esta misma
razon se les dificulta al momento de generar propuestas, estas dos competencias
son de mucha importancia para los jefes pero no le estan dando una calificacion
tan alta en el desempefio laboral de los estudiantes de la facultad de
humanidades. Es por lo anterior que se recomienda fortalecer el factor de
autoconocimiento de sus propias emociones para asi poder lograr que los
estudiantes de humanidades estén mas seguros y confiados en si mismos y

puedan generar propuestas que les ayuden a mejorar su desempefio laboral.

Sin embargo, es en la facultad de humanidades que mas se encuentran
competencias en el area de diferenciacion o también llamadas fortalezas, de igual
forma, los factores de la inteligencia emocional que mas han desarrollado los
estudiantes son; las relaciones interpersonales y autorregulacion. entre las
fortalezas que mas destacan a los estudiantes de humanidades son: habilidad
para relacionarse de manera adecuada y cordial con las personas dentro y fuera
de la organizacion, capacidad de argumentar y sustentar sus propias propuestas,
desarrollo de nuevas habilidades a partir del ejercicio de su cargo, identificacion

de la visién y la mision de la organizacion.

A partir de lo anterior, se podria sugerir una hipotesis; los estudiantes de la
facultad de humanidades por estudiar carreras del area de las ciencias humanas
han adquirido una cierta sensibilidad hacia los demas lo que les permite tener

buenas relaciones con lo demas y una alta capacidad para influir
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8.8.3 Facultad de Ingenieria

Se encontré que los factores de habilidades sociales y empatia estan tanto en el
area critica como en el area de diferenciacion, tal parece que algunos
componentes de estos factores como: manejar con diplomacia y tacto las
situaciones tensas y mostrar sensibilidad y comprension frente al punto de vista de
los otros estan presentando dificultad en los estudiantes de ingenieria, sin
embargo otros componentes de este mismo factor les esta resultado facil de
llevar como: tener habilidad y capacidad para trabajar en equipo y habilidad para
relacionarse de manera cordial con las personas dentro y fuera de la organizacion.
Los anteriores factores son los que se le recomienda a la facultad de ingenieria
poder trabajar para asi ayudar a mejorar el desempefio laboral en estos
estudiantes.
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CONCLUCIONES

La inteligencia emocional tiene una correlacion de un 65 % con el
desempeno laboral, lo anterior plantea que wuna alta calificacion en
inteligencia emocional sugerira una alta calificacion en desempefio laboral

de los estudiantes de la Universidad ICESI.

La Autorregulaciéon y el Autoconocimiento son los dos factores de la
inteligencia emocional que mas se correlacionan con el desempefio laboral

general de los practicantes de la Universidad ICESI.

Se puede decir las variables de desempenfo laboral que mas se encuentran
correlacionadas con la inteligencia emocional son: resolucion de problemas
propios del trabajo, calidad general del trabajo y por ultimo la utilizacién

adecuada de los recursos.

La inteligencia emocional juega un papel muy importante a la hora de
evaluar el desempeno laboral de los estudiantes. Por esto es necesario
poder fortalecer estas habilidades en los estudiantes para asi mejorar cada

vez mas su desempefio laboral.

Las Facultades necesitan apropiarse cada vez este tipo de investigaciones
para poder aportar significativamente en temas relacionados a la
inteligencia emocional, los cual sera de gran ayuda mejor el desempefo
laboral de sus estudiantes lo cual ayudara a tener un valor agregado y cada

vez mas ser mas apetecidos.

Es necesario que CEDEP siga trabajando en fortalecer los factores de la
inteligencia emocional de los estudiantes que no sélo ayudara a mejorar el
desempeno laboral de los practicantes sino que les ayudara a manejar de

manera oportuna areas de su vida personal.
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Anexo A. Cuestionario de medicion Inteligencia emocional — Desempeifio

laboral.

EVALUACION DEL DESEMPENO DURANTE EL SEMESTRE DE
PRACTICA PRIMER SEMESTRE DE 2007

INFORMACION DE LA EMPRESA:

Empresa Fecha
Nombres y apellidos del jefe inmediato
Cargo E-mail:

INFORMACION DEL ESTUDIANTE:

Nombre estudiante:

Cédigo: Carrera: _________

Cargo del estudiante:

Nombre Asesor(a):
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OBJETIVO DE LA EVALUACION

Proporcionar al estudiante, a la organizacion y a la universidad, una evaluacion obijetiva,
completa y representativa tanto del desempefo laboral, como de la adaptacion y el
potencial del estudiante en practica, que permita apoyar el proceso de desarrollo
profesional.

INSTRUCCIONES

Esta evaluacién es de especial importancia para cada una de las partes que participan en
la experiencia (ICESI, estudiante, empresa), por lo cual se recomienda dedicarle el
tiempo y la atencidn necesaria. Es ideal que esta informacion se comente con el
estudiante, por las sugerencias que a su desempefio se hacen, y por los aprendizajes que
€l puede adquirir.

MALO (M): Si la mayoria de las expectativas no se cumplieron

REGULAR (R): Si algunas expectativas o metas importantes no se cumplieron, o se lograron
de forma poco satisfactoria.

BUENO (B): Si se cumplieron las expectativas y metas iniciales

MUY BUENO (MB) Si se sobrepasaron las expectativas y propodsitos de la organizacién, en
relacion con el trabajo del estudiante.

EXCELENTE (E): Si se sobrepasaron, de forma notoria y excepcional, las expectativas y
propodsitos de la empresa con respecto al trabajo del estudiante.

En el cuadro que hay a continuacion, describa, en forma concisa, las principales funciones
realizadas por el estudiante durante su semestre de practica. Califique cada una de ellas
teniendo en cuenta la escala anterior.
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|. INFORMACION REFERENTE AL CARGO

ACTIVIDADES DESARROLLADAS M| R |B|M

Responda las siguientes preguntas teniendo en cuenta el desempefio
del estudiante:

1. Cuando se le asigné un trabajo especifico de
cierta complejidad
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Planificé concienzudamente su trabajo

Trabajo ordenadamente

Fue muy serio buscando informacién relevante

Realiz6 un buen andlisis de la informacion

2. En su trabajo diario y si el trabajo lo requeria

Mostré que indaga o averigua con cuidado y diligencia las
cosas

Fue tolerante a puntos de vista diferentes al suyo

Demostré prudencia al emitir juicios

Demostré siempre objetividad

3. Cuando se le asigné un trabajo que requeria
investigacioén y estudio

Asumié el proceso de auto - aprendizaje por cuenta propia.

Planific6 adecuadamente el proceso

Realiz6 las actividades de auto - estudio de acuerdo con el
plan.

Logré los resultados de aprendizaje y cumplié con el trabajo
asignado.

4. Qué habilidades del estudiante le permitieron el cumplimiento
de la tarea.

5 Qué conocimientos del estudiante Ile permitieron el
cumplimiento de la tarea.
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6. Cuales considera usted que fueron los aportes reales del

practicante a la organizacién?

2 A Eval M R|{B|M|E | No

. Aspectos por Evaluar B apli
ca

Calidad general de su trabajo

Resoluciéon de los problemas propios de
su trabajo

Capacidad para planear y organizar su
propio trabajo

Nivel general de cumplimiento

Utilizacién adecuada de los recursos
disponibles para su trabajo.

[I. CONDICIONES PERSONALES Y HABILIDADES SOCIALES.
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1. Condiciones propias de la persona

MB

Frente a su situacién de trabajo muestra seguridad y confianza
en si mismo(a).

Puede realizar su trabajo sin necesidad de supervision

Tiene capacidad para desempefiar varias funciones al tiempo.

Acepta las normas y procedimientos establecidos por la
empresa.

Tiene capacidad para el autoaprendizaje en su puesto de
trabajo.

Ha desarrollado nuevas habilidades a partir del ejercicio de su
cargo.

Presenta ideas o propuestas sobre cémo hacer su trabajo.

Acepta las sugerencias y criticas relacionadas con su trabajo.

Es flexible ante cambios requeridos en las funciones,
actividades o proyectos que adelanta.
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Mantiene el control de su trabajo aun en situaciones de estrés
y presion.

Tiene una actitud dispuesta y colaboradora.

2. Habilidades Sociales

MB

Muestra seguridad y confianza en las relaciones con los demas.

Muestra sensibilidad y comprension frente al punto de vista de
otros.

Se identifica y comparte la visiéon y la misién de la organizacion.

Busca y comparte la informacién requerida para el buen
funcionamiento de su trabajo.

Maneja con diplomacia y tacto, tanto las situaciones tensas,
como a las personas dificiles.

Es habil para relacionarse de manera adecuada y cordial con
todas las personas dentro y fuera de la organizacion.

Tiene capacidad para argumentar y sustentar sus propias
propuestas.

Tiene habilidad y capacidad para trabajar en equipo.

Tiene capacidad para influir y generar propuestas.

Tiene buena aceptacién y relacibn con sus compaferos de
trabajo.

III. COMENTARIOS GENERALES

1. Aspectos constituyen fortalezas destacadas del estudiante
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2. ;Qué aspectos debe mejorar?

3. Observaciones y sugerencias respecto al semestre de practica

FIRMA DEL JEFE INMEDIATO FIRMA DEL ESTUDIANTE

FIRMA DEL ASESOR (A)

Anexo B. Etapas de desarrollo del CEDEP

PROGRAMA DE DESARROLLO PROFESIONAL

PROYECTO EDUCATIVO INSTITUCIONAL ICESI

5. ETAPA DE VINCULACION LABORAL DE
EGRESADOS Y BOLSA DE EMPLEO

vPrograma Recién Egresados

vContacto con Recién Egresados

vEntrevista individual Recién Egresados buscando empleo
vMovimiento Hojas de Vida

v'Seguimiento y retroalimentacidn a procesos de seleccidn
vContacto con empresas

vVisitas Empresariales

vPublicacidn de ofertas laborales

vPromocidn Recién Egresados

CENTRO
DE
DESARROLLO
PROFESIONAL

4. ETAPA DE EVALUACION: )
INFORMACION Y RETROALIMENTACION

vAl Consejo Académico

vA Decanos

vA Directores de Programas

vA Asesores De Carrera
3. ETAPA DE SEGUIMIENTO
SEMESTRE DE PRACTICA:

DECIMO SEMESTRE
/ \

1. ETAPA DE FORMACION: OCTAVO SEMESTRE
vPruebas Psicotécnicas. Perfiles - Perfil Global
vInformacion sobre Mercado Laboral

vTalleres sobre diferentes modalidades de practicas:
»Préactica Internacional

»Practica Negocio Propio

»Practica Sector Social

»Practica Sector Pblico

vTaller Plan Carrera

vTaller Hoja de Vida

vTaller Entrevista Por Competencias

vTaller Assessment Center

vTaller de Etiqueta

2. ETAPA DE PROMOCION Y UBICACION: NOVENO
SEMESTRE

vEntrevista Individual de Orientacion para el trabajo

vMovimiento de las Hojas de Vida

v'Seguimiento y retroalimentacién a procesos de seleccidn
vContacto con empresas

vEventos promocionales: Feria Laboral, Presentaciones
Institucionales, Visitas Empresariales, Laboratorio Disefio Empresa,
Desayunos de Trabajo

vMantenimiento y actualizacidn de bases de datos empresariales

TRABAJO GRUPAL TRABAJO TRABAJO ORGANIZACIONAL
Tertulias INDIVIDUAL 7Visitas & Empresas

. : i “Induccion a jefes
Empresariales y :_Eierrtltllﬁca_CI_Only d ¥ Evaluacidn De Desempefio
Talleres ortalecimiento de Periodo 061

Competencias
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Anexo C. Promedio por facultades.

Facultad
HUM

Porcentaje Porcentaje Correlacién | Porcentaje
95,6% 98,2% . 95,1%
96,4% 95,8% 96,1%
96,0% 95,1% 95,2%
104,4% 106,5% 102,7%
101,1% 103,4% : 102,2%
99,8% 103,2% 102,1%
95,8% 99,6% 98,0%
101,7% 102,3% 100,6%
102,9% 102,7% 101,3%
96,4% 98,6% 95,9%
109,3% 108,7% 109,1%
99,6% : 99,9% . 98,0%
100,8% 102,7% . 99,0%
101,5% . 105,1% : 99,8%
99,7% : 106,1% 99,4%
98,9% 100,6% 96,7%
101,2% : 104,1% . 100,6%
95,7% 103,0% . 94,8%
104,3% 106,1% 102,7%
93,7% . 98,2% . 93,8%
105,7% 107,7% 105,8%
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