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RESUMEN

En la actualidad, la inteligencia emocional se considera un factor determinante en
la gestion de talento humano, influyendo significativamente en el rendimiento
organizacional, la satisfaccion laboral y la efectividad en las practicas de recursos
humanos. Este estudio se centra en analiza la relacion existente entre la inteligencia
emocional y la gestion del talento humano en la empresa CNEL-MANTA, con el objetivo
de determinar como estas variables interactian y afectan el entorno laboral. De esta
forma, se lleva a cabo una investigacion con un enfoque cuantitativo, empleando un
disefio transversal no experimental. Ademas, la recoleccion de datos se realizé mediante
encuestas aplicadas a 60 empleados de diversas areas funcionales de la empresa,
incluyendo los departamentos financieros, administracion, operativo, servicios a clientes
y talento humano. Se utilizo una escala Likert para medir las variables clave de estudio,
los datos obtenidos fueron procesados y analizados con software estadistico SPSS,
generando resultados presentados en tablas y graficos detallados. De esta manera, el
analisis estadistico incluyo el uso del coeficiente de correlacion Spearman, mientras que
la consistencia interna del cuestionario fue evaluada utilizando el coeficiente alfa
Cronbach, lo que evidencio un alto nivel de confiabilidad en los 36 items evaluados. Los
resultados sugieren que existe una relacion significativa entre la inteligencia emocional y
una gestion eficaz del talento humano, por otra parte, la importancia de fomentar estas
competencias emocionales es para mejorar el desempefio y la productividad en la

empresa.

Palabras clave: Inteligencia emocional, Gestion de talento humano, Rendimiento
organizacional, Competencias emocionales, Satisfaccion laboral, Enfoque cuantitativo y

productividad organizacional.
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SUMMARY

Nowadays, emotional intelligence is considered a determining factor in human talent
management, significantly influencing organizational performance, job satisfaction and
effectiveness in human resources practices. This study focuses on analyzing the
relationship between emotional intelligence and human talent management in the
company CNEL-MANTA, with the aim of determining how these variables interact and
affect the work environment. In this way, research is carried out with a quantitative
approach, using a non-experimental cross-sectional design. In addition, data collection
was carried out through surveys applied to 60 employees from various functional areas
of the company, including the financial, administration, operations, customer service and
human talent departments. A Likert scale was used to measure the key study variables,
the data obtained were processed and analyzed with SPSS statistical software, generating
results presented in detailed tables and graphs. In this way, the statistical analysis included
the use of the Spearman correlation coefficient, while the internal consistency of the
questionnaire was evaluated using the Cronbach alpha coefficient, which showed a high
level of reliability in the 36 items evaluated. The results suggest that there is a significant
relationship between emotional intelligence and effective management of human talent,
on the other hand, the importance of promoting these emotional competencies is to

improve performance and productivity in the company.

Keywords: Emotional intelligence, Human talent management, Organizational
performance, Emotional competencies, Job satisfaction, Quantitative approach and

organizational productivity.



CAPITULO |
1. INTRODUCCION

La inteligencia emocional se ha convertido en una pieza clave para el éxito de las
organizaciones, permitiendo que la capacidad que posee se pueda reconocer, comprender
y ademas gestionar las emociones propias como también de los demas, por lo cual, resulta
fundamental para el entorno laboral. Su importancia va mas alld de gestionar las
emociones, integrando el aumento de la productividad, una comunicacion mas clara y una
adaptabilidad a los cambios que se presente en la empresa y, de esta manera se contribuye
a la resolucion constructiva de conflictos que se presente dentro de la organizacion,

ademas fortalece la cultura organizacional, aumentando la satisfaccion laboral.

Como nos menciona el autor (Pajares Vargas, 2023) en su investigacion sobre
variables se identifico que entre los resultados obtenidos que, si existe una relacion
positiva entre las variables inteligencia emocional y el desempefio laboral de los
trabajadores en la empresa H&M, Lima. Lo cual se observo entres estas dos variables fue
significativa, lo cual indico que un mayor nivel de inteligencia emocional se asocia con

un mejor desempeiio en las funciones laborales de los trabajadores que tiene la empresa.

En concordancia a lo anterior, segun la autora (Miranda Orlandini, 2020) nos
menciona en su investigacion sobre las variables se identifico que entre los resultados
obtenidos si, existe una relacion significativa entre la variable independiente de gestion
del talento humano y la variable dependiente la productividad laboral, por lo tanto, esta
relacion indica que una mejor gestion del talento humano se asocia con una mayor

productividad laboral.

En este proyecto de investigacion, la falta de inteligencia emocional en la gestion de
talento humano se ha identificado como un problema general que ocurre en diversas
empresas. Esta deficiencia puede impactar negativamente en el ambiente de trabajo, una
mala productividad y la falta de retencion de talentos, la investigacion analiza la
inteligencia emocional en la gestion del talento humano de la empresa CNEL-Manta, para
identificar problemas actuales y mejorar aquellos problemas para fortalecer un entorno
colaborativo. Asi, se contribuiria significativamente al crecimiento continuo y al éxito a

largo plazo. Ademas, se permitio establecer que la hipotesis alternativa fue planteada para



conocer si existe relacion entre las variables la inteligencia emocional y la gestion de
talento humano, por otro lado, se establecid que la hipdtesis nula plantea que no existe
una relacion entre estas variables. En base a lo anterior, las variables que se van a estudiar
son, variable independiente (X): la inteligencia emocional y, variable dependiente (Y): la
gestion de talento humano. En esta investigacion se realizo una encuesta de 36 preguntas
para recolectar datos especificos y detallados para conocer mas sobre la inteligencia
emocional en la gestion de talento humano de la empresa CNEL-Manta. La muestra
consistié en 60 personas, y seran clave para la investigacion dado que proporcionara datos

concretos sobre su estado.

Los resultados obtenidos por la investigacion se identificaron que los empleados de
la empresa CNEL-Manta, mantienen una buena inteligencia emocional en la gestion del
talento humano, permite ser clave para la organizacion, asi influye en el bienestar de los
empleados y permite aumentar la productividad y rendimiento de la empresa. Se detecto
un problema con una de las dimensiones que resultd en una relacion media, debido a este
problema se planted una propuesta para mejorar esa dimension en la empresa CNEL-
Manta. Este enfoque no solo busca corregir la deficiencia que tiene la organizacion, sino
que también se direcciona a optimizar el rendimiento general y la eficiencia de los

trabajadores de la empresa CNEL.



1.1.JUSTIFICACION

La evolucion constante de las organizaciones en el entorno empresarial moderno
ha resaltado la necesidad de realizar una evaluacion exhaustica que permite entender
como la inteligencia emocional, como primera variable, influye en la gestién del talento
humano, la segunda variable, y en que medida puede ser utilizada para mejorar la

productividad empresarial.

Ademas, la inteligencia emocional ha emergido como un componente clave para
el desempeno efectivo de los trabajadores, dado que su capacidad para gestionar sus
emociones influye directamente en el &mbito laboral y, por ende, al éxito de la empresa.
En la actualidad las organizaciones se enfrentan a desafios cada vez mayores, la necesidad
de crear un ambiente laboral que no solo sea eficiente, sino también emocionalmente
inteligente, es mas apremiante que nunca. Con las crecientes demanda en el mercado, es
esencial asegurar que los trabajadores estén no solo capacitados en sus tareas, sino que
también en la gestion de sus emociones para lograr un entorno de trabajo armoénico y
productivo, de esta manera, es crucial identificar como las emociones, que puede ser
integrada en la gestion de talento humano para fortalecer el rendimiento y el compromiso

que tiene los trabajadores de la empresa CNEL-MANTA.

La inteligencia emocional es muy fundamental para que los empleados puedan
controlar sus emociones, lo que influye directamente en la capacidad para interactuar
positivamente en el entorno laboral, aumentando su rendimiento y, en consecuencia,

mejorar la productividad de la organizacion.

Segun el autor (Alexandra, 2021) nos indica que, la Inteligencia Emocional es un
modelo de analisis del comportamiento del Talento Humano en una empresa, se comenzo
a desarrollar esta teoria desde la década de 1970, actualmente se esta tomando
nuevamente este tipo de estudios para desarrollo organizacional, y asi emprender una

nueva manera de analizar y comprender al Talento Humano.

El objeto de esta investigacion se busca evaluar como la inteligencia emocional
se integra en la gestion de talento humano dentro de la empresa CNEL-MANTA,
identificando las carencias que posee o areas de mejora relacionadas con la inteligencia
emocional. Presentando una propuesta concreta para mejorar el rendimiento de los
trabajadores de la empresa, utilizando la inteligencia emocional como una herramienta

estratégica para abordar las deficiencias identificadas. Ademas, permite también formar



parte de un enfoque mas amplio y a largo plazo para establecer una cultura organizacional
resiliente, capaz de adaptarse a los cambios y manteniendo un alto nivel de

competitividad.

1.2.Perspectiva tedrica

1.2.1. Antecedentes de investigacion

Afanador, Ordonez, & Quintero (2021), en su articulo cientifico titulado “La
importancia de la inteligencia emocional para la resolucion de conflictos en el entorno
laboral” con la finalidad de comprender la importancia de la inteligencia emocional en el
ambito de la resolucion de conflictos en el entorno laboral, ejecutando un estudio con
enfoque cualitativo y alcance descriptivo sustentado en la revision de literatura de las
fuentes de informacion bibliograficas de internet y conceptualizacion de los temas
inteligencia emocional (IE) y resolucién de conflictos, de disefio no experimental
transversal correlacional. Los resultados de la investigacion evidenciaron que un conflicto
laboral puede contraer un impacto negativo o positivo para la organizacion, esto en
relacion con la manera en la que se resuelva, es relevante dado que genera cambios para
todos dentro del éarea laboral. La inteligencia emocional es vital para resolucion de
conflictos, dado que permite el autoconocimiento y la autorregulacion, pues son
relevantes en el ambito empresarial. Todo regulador o encargado de llevar a cabo la
resolucion de conflicto debe tener conocimiento pleno en el manejo de estos, tanto
organizacional y legal como también emocional y humanitario. Se agrega también que la
inteligencia emocional, aunque es analizada por ambitos como la psicologia, su
aplicacion es tanta como en gestionar aspectos de rendimiento o ambiente laboral,
considerando que el comportamiento del individuo es basado en sus emociones y

sentimientos, al punto que influye en su trabajo y en una relacion optima con los demas.

Candia & Guevara (2022), en su articulo cientifico titulado “Inteligencia emocional
y desempefio laboral en el personal de la empresa de transportes Consorcio El
Metropolitano Lima, 2022” tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
inteligencia emocional y con el desempefio laboral de los empleados de la empresa de
transporte Consorcio El Metropolitano - Lima durante el primer semestre del 2022,
ejecutando un estudio con enfoque cuantitativo, alcance descriptivo-correlativo, de

disefio no experimental, consiguiendo la informacion a partir de una muestra de 58



empleados, a quienes la autora aplico una encuesta y el cuestionario para medir la
sabiduria emocional y la gestion auxiliar por medio de la escala de Likert, evaluando la
variable de la inteligencia emocional dimensiones como administracion, necesidad,
desarrollo, estrategia, la segunda variable es la productividad laboral con dimensiones:
Dimension Satisfaccion, autoestima, trabajo, capacitacion, obteniendo los siguientes
resultados: el 59.3 % de los trabajares considera que la inteligencia emocional se utiliza
siempre al igual que el desempefio laboral valorado con un 75.9 % considera que se utiliza
siempre. Respecto a las dimensiones, empezando por administracion con una ponderacion
de 48,3% considera que casi siempre se aplica en la empresa, necesidad con un 75,9%
casi siempre cumplen con los requisitos de las funciones que rigen la organizacion,
desarrollo con un 34,5% casi siempre buscan formas de aumentar las competencias en su
lugar de trabajo, estrategia con un 32,8% consideran que siempre se aplica este método

como via de mejoramiento continuo en los procesos deficientes en la organizacion.

Ferre (2021) en su articulo cientifico titulado “Inteligencia emocional: influencia en
la gestion de los recursos humanos en las organizaciones” tuvo como objetivo es analizar
el impacto de este tipo de inteligencia sobre la seleccion de los empleados, la motivacion,
el rendimiento, el liderazgo y la toma de decisiones, ejecutando un estudio de revision
documental con alcance exploratorio y analitico con disefio no experimental transversal,
recopilando la informacidn de una muestra de 99 documentos de caracter cientifico en las
diversas bases de datos de internet (articulos cientificos en revistas indexadas,
comunicaciones publicadas y monografias de editoriales de prestigio internacional) en las
principales bases de datos como Web of Knowledge, ABI INFORM, Latindex y Dialnet,
analizando las dimensiones encaminadas de la inteligencia emocional como seleccion de
personal, motivacion, rendimiento, liderazgo, toma de decisiones, obteniendo resultados
debido a la importancia de la seleccion y la dificultad de realizar una buena seleccion,
para las organizaciones es interesante saber hasta qué punto el empleo de la IE en los
procesos de seleccion es beneficioso para ellas. La motivacion puede entenderse como la
disposicion positiva para el aprendizaje continuo de forma auténoma, donde los lideres
se instruyen en el fortalecimiento de competencias que tienen efectos positivos para las
organizaciones, ayudando a mejorar el rendimiento de los empleados en la toma de

decisiones destinadas al progreso de la empresa al éxito continuo.

Irfan, Khurshid, Khurshid, & Khokhar (2023), en su articulo cientifico titulado

“Desarrollo de recursos humanos y desempefio organizacional: evidencia de Pakistan”



tuvo como objetivo encontrar el efecto del desarrollo de recursos humanos en el
desempefio organizacional, ejecutando un estudio de enfoque cuantitativo, consiguiendo
la informacion de una muestra de 50 empresas manufactureras, abordando la utilizacion
de técnicas e instrumentos que los autores aplicaron mediante una encuesta y un
cuestionario estandarizado con una tasa de respuesta del 85%. Las dimensiones con las
que se trabajo en la investigacion para obtener la informacidon fueron las siguientes:
recursos, formacion y desarrollo, habilidades, actitud, comportamiento y desempefio
organizacional. En los resultados mas destacados se observo que el desempefio
organizacional de las organizaciones manufactureras permite que las actividades de las
que esta compuesta por la capacitacion y desarrollo tengan una conexion mas favorable
con la asignacion de recursos, aun cuando no existe un nexo claro entre el recurso y el
éxito organizacional. Sin embargo, la organizacidn en su estrategia mejora los
componentes como son el recurso, la formacion y el desarrollo, trayendo consigo un

impacto favorable en el éxito de la empresa a la hora de alcanzar sus objetivos previstos.

Kuok (2022) en su articulo cientifico titulado “Inteligencia emocional, satisfaccion
laboral y compromiso afectivo: una Estudio de Salud Ocupacional de Trabajadores
Sociales” tuvo por objetivo investigar el impacto de la inteligencia emocional en el
agotamiento y el compromiso laboral, ejecutando un estudio de enfoque cuantitativo,
alcance descriptivo-correlacional y disefio no experimental transversal, adquiriendo la
informacion de una muestra estuvo conformada por 199 trabajadores sociales (62
hombres, 137 mujeres) a quienes el autor aplicd una encuesta que contuvo la evaluacion
de las variables inteligencia emocional en incisos de autocontrol y comprension de los
demas, satisfaccion laboral en el inciso de lugar de trabajo y compromiso afectivo en los
incisos de organizacidn, continuidad y normativo, evidenciando en los resultados |
agotamiento de los trabajadores sociales, en términos de agotamiento emocional,
despersonalizacion y reduccion de la realizacion personal, estuvo ligeramente por debajo
del promedio. Aunque su compromiso laboral cognitivo, emocional y fisico estuvo
ligeramente por encima del promedio, porque los trabajadores sociales estaban
comprometidos con el trabajo y tenian menos problemas de agotamiento, aunque los
resultados generales del agotamiento de los trabajadores sociales parecen sugerir que no
tienen problemas para regular las emociones, pero se desglosan en cada item de la
subescala de agotamiento emocional, hay dos items, a saber, "Me siento agotado de mi

trabajo" y "Me siento agotado al final de la jornada laboral".



Leal Paredes (2022), en su articulo cientifico titulado “Inteligencia emocional y
compromiso laboral en las MiPymes de Ecuador” tuvo como objetivo determinar la
relacion entre la Inteligencia Emocional y el Compromiso Laboral en las Mipymes de
Ecuador, ejecutando un estudio con un enfoque cuantitativo, con alcances descriptivo,
explicativo y de nivel correlacional, consiguiendo la informacion de una muestra de 300
empleados. La técnica utilizada en la recoleccion de informacion fue la del muestreo
intencional a partir de una encuesta, en la que los elementos se seleccionan
arbitrariamente, atendiendo a criterios e intereses, evaluando la variable de la inteligencia
emocional con las dimensiones atencion emocional, claridad de sentimientos y regulacion
emocional, en cambio la otra variable evalua el compromiso laboral con las dimensiones
de vigor, dedicacion y absorcion, obteniendo como resultado, de acuerdo con el nivel de
IE entre ambos géneros, existe una adecuada percepcion emocional, habilidad de la cual
se presume importancia por abordar la identificacién y reconocimiento de sentimientos.
El género masculino, con un resultado de 35,36, posee un excelente conocimiento
emocional, mientras que el femenino obtiene un promedio de 34,91, que indica un
adecuado conocimiento emocional para ambos géneros, habilidad util para etiquetar y
clasificar estas emociones que se deben enfrentar diariamente para entender las posibles
causas y consecuencias que estas traen y poder manejarlas obteniendo un Optimo
desempetio ocupacional y personal. En el componente de vigor se aprecia que resulta un
4,46, que lo ubica como promedio, infiriendo que los empleados presentan niveles de
energia, esfuerzo y persistencia en un rango promedio, lo que significa que, pese al tiempo
y esfuerzo que el trabajador coloque en una actividad, no se sentira fatigado facilmente
por persistir en lo que deba cumplir. En el componente de absorcion, los empleados de la
muestra tienen un rango promedio de 3,84, lo que indica que los trabajadores estan
satisfechos y experimentan niveles de felicidad y de concentracion adecuados. Por tltimo,
en el componente dedicacion, se obtiene una medida promedio de 4,77, infiriendo que los
empleados adoptan un comportamiento en el que se identifican comprometidos,

entusiasmados y orgullosos con su trabajo.

Martinez (2021), en su articulo cientifico titulado “la inteligencia emocional en el
talento humano empresarial” con la finalidad de determinar la eficacia de un programa
basado en inteligencia emocional dirigido al talento humano de la empresa Leche Gloria,
ejecutando un estudio con enfoque explicativo con diseflo cuasi experimental de un grupo

con pre y posprueba, la informacion que se utilizo en la investigacion es de una muestra



que fue no probabilistica intencional con un grupo constituido por 86 personas
pertenecientes al talento humano de la organizacién ante mencionada. La técnica que se
utilizoé en la recoleccion empleada fue la encuesta, mientras que el instrumento fue un
cuestionario tipo prueba de 23 items de cinco alternativas de respuesta en escala Likert.
Las dimensiones con las que se trabajo en la investigacion para obtener la informacion
son las siguientes: el auto conocimiento y la auto regulacion. Los resultados de la
investigacion obtenido conllevan a una modificacion cognitiva en la percepcion del
talento humano para comprender la importancia de la inteligencia emocional en cuanto al
auto conocimiento y la auto regulacion, lo cual favorece la consolidacién de un mejor
clima organizacional, por lo tanto, se puede afirmar que el tratamiento aplicado ha sido

eficaz en la muestra poblacional.

Olivares, Palomino, Chancafe, & Asca (2020), en su articulo cientifico titulado
“Inteligencia emocional y el clima laboral en el desarrollo profesional de los trabajadores
de CORPAC, Callao 2020” tuvo como objetivo determinar la incidencia de la inteligencia
emocionaly el clima laboral en el desarrollo profesional de los trabajadores de
CORPAC, Callao 2020, ejecutando un estudio de enfoque cuantitativo, nivel causal,
método hipotético-deductiva, consiguiendo la informaciéon de una muestra de 120
trabajadores, quien el autor aplico encuesta, instrumento cuestionario con la escala de
Likert, clasificando las variables con sus dimensiones de la siguiente manera: inteligencia
emocional (conocer las propias emociones, manejos de las emociones, automatizacion y
regularizacidon, empatia), clima laboral (estructura, responsabilidad, recompensa, grado
de estructura) y desarrollo profesional (compromiso, optimismo, organizacion,
competencia profesional). En los resultados mas destacados se observo que el 662,7% de
trabajadores percibieron que conocer las propias emociones se encuentra en el nivel
medio, el 85,8% percibieron que manejar las emociones tiene un nivel medio, el 87,5
percibieron que la autoevaluacion y autorregulacion tuvo un nivel alto de aplicacion, por
ultimo, el 66,7% percibieron que la empatia se encuentra en el nivel medio favorable para

mantener un ambiente saludable con las relaciones laborales del entorno.

Sanchez, Berrocall, Gémez & Megias en su articulo cientifico titulado “Inteligencia
emocional y comportamiento de riesgo: un dominio de riesgo dependiente” tuvo por
objetivo estudiar con mayor profundidad la relacion entre la IE y el comportamiento de
riesgo y proporcionar nuevos conocimientos sobre como esta relacion esta determinada

por el dominio del riesgo, ejecutando un estudio de enfoque cuantitativo, alcance



correlacional y disefio no experimental transversal, recopilando la informacién de una
muestra de 1.435 participantes (edad = 29,84, de 18 a 70 aios; 61,9% mujeres) a quienes
los autores aplicaron una encuesta con su instrumento el cuestionario contenido en la
variable IE dividida en las categorias atencion emocional, claridad emocional y
reparacion emocional, de igual manera la variable comportamiento de riesgos se divide
en los dominios ético, financiero, salud y seguridad, social y recreativo, revelando en los
resultados que la IE se relacioné negativamente con el comportamiento de riesgo en los
dominios ético y de salud, y positivamente con los dominios social y recreativo, ademas,
se confirmd la influencia del género y la edad tanto en la IE como en las conductas de
riesgo fueron los factores determinantes para detectar los niveles de compromiso
profesional que los participantes tienen ante estos eventos para que no interfiera en la

productividad de los resultados que desean alcanzar.

Sierra (2021), en su articulo cientifico titulado “Incidencia de la Inteligencia
Emocional en el cumplimiento de indicadores de gestion del Talento Humano” con la
finalidad de “analizar la relacion que existe entre la Inteligencia Emocional del Talento
Humano y el cumplimiento de Indicadores de Gestion en las empresas”, ejecutando un
estudio con enfoque cuantitativo sustentado en la observacion, de disefio documental de
campo y experimental correlacional. La informacion recabada se logro gracias a la
aplicacion de la técnica de recoleccion de datos basada en la entrevista semiestructurada
de siete preguntas sobre el perfil de la muestra que se compuso por 6 Gerentes que fueron
objeto de estudio. Ademas, el autor utilizo el Test de Inteligencia Emocional TMMS 24
(Trait Meta -Mood Scale) y el cuestionario TMMS (Escala Rasgo de Metaconocimiento
Emocional) para medir las dimensiones Acta de reuniones del Inpsase, Informe del
Comité, Informe del delegado, Asistencia y Movimientos de Nomina, Auditoria,
Administrativo, Unidades e Ingresos. -Los resultados evidenciaron en el promedio de
los indicadores de gestion que el Gerente de la sucursal 4 obtuvo un 69,40%, el de la
sucursal 5 logr6 un 67,14% y el Gerente de la sucursal 6 alcanzé un 53,26% del 100%
de los indicadores, demostrando una clara relacion entre su bajo porcentaje de la
Inteligencia Emocional y la falta de logro de los objetivos, lo que significa que a menor
Inteligencia Emocional, menor cumplimiento de indicadores, incluso teniendo la
preparacion académica, la experiencia y el perfil para ejercer el cargo, deduciendo la
existencia de una estrecha relacion entre la Inteligencia Emocional de cada Gerente

y el cumplimiento de los Indicadores, donde se logra constatar que, a mayor
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Inteligencia Emocional, mayor el porcentaje de cumplimiento de Indicadores de

Gestion.

1.2.2. BASE TEORICAS

En estudio realizado sobre la inteligencia emocional en la gestion de talento humano
se pretende investigar o comprender las versiones de la teoria de aquellas definiciones
por estudios realizados en el ambito empresarial, pero para comprender cada teoria, se
plasmara teniendo la importancia de varios conceptos fundamentales para la
investigacion. La conceptualizacion de la inteligencia emocional y la gestion del talento

humano.
INTELIGENCIA

La inteligencia es una capacidad mental general que permite comprender el
razonamiento, la planificacion, ayuda a resolver problemas presentados, ademas facilita
la comprension de ideas complejas, asi se aprende rapidamente y adquiere sabiduria
mediante la experiencia. Ademas, no se limita a un conocimiento superficial, una
habilidad académica particular, o una pericia para resolver test, sino que se refleja en una
capacidad mas amplia y profunda para entender el sentido y dar el significado de las

cosas, o imaginar qué se debe hacer. (Colom Maraiion, 1999).

Asi, se comprende que la inteligencia es la capacidad de adaptarse a un entorno
metal, adquiriendo las destrezas que influyen en la inteligencia que se basa en
comprender, aprender, razonar, entre otras habilidades, asi ayuda al ser humano a su

crecimiento y desenvolvimiento en el proceso cognitivo.

Segun el autor (Sternberg & O' Hara, 2005) nos menciona sobre la inteligencia
“Es la capacidad necesaria para juzgar el valor de las ideas propias y para decidir cuél de
esas ideas merecen seguimiento. Si una idea se considera valiosa, como también una
capacidad analitica, de esta forma ayudara a identificar las fortalezas o debilidades, para
de esta forma obtener o sugerir una forma de mejorar. La gente con altas capacidades
sintéticas pero baja habilidad analitica probablemente necesitard a otras personas para
cumplir este papel fundamental, y prevenir la persecucion de las ideas defectuosas en

lugar de las ideas mas valiosas.”

INTELIGENCIA EMOCIONAL
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La autora (Aragon Zepeda, 2019) menciona que “la inteligencia emocional es muy
importante en el desarrollo organizacional, en la medida en que cuenta con componentes
que son indicadores para afrontar los diferentes desafios en la empresa.” Ademas, la
autora para evaluar esta variable se basdé en las siguientes 5 dimensiones: Auto-

regulacidn, autoconciencia, motivacion, empatia, habilidades sociales.

Asi, la inteligencia emocional desempefia un papel muy importante en el
crecimiento personal, asi que permite identificar o gestionar las emociones personales,
para comprenderlas y responder positivamente a las emociones de los demas,

fortaleciendo las relaciones interpersonales y de la organizacion.

En cambio, el autor (Sarmiento Gonzdlez, 2021) se refiere que la inteligencia
emocional nos lleva a volvernos “conscientes” de nuestras emociones, y de como estas
infieren en los diversos dmbitos sociales, familiares, educativos, laborales y personales.
Como la autoconsciencia emocional puede llevarnos a mejorar nuestras habilidades y
aptitudes, capaces de enfrentar y superar los retos y obstaculos potenciales en nuestro
diario vivir, de una forma nueva en la manera en la que percibimos las situaciones, el
autor para aplicar la evaluacion tomo las siguientes 5 dimensiones: Autoconocimiento

emocional, autorregulacion, automotivacion, empatia, relaciones sociales.

Permitiendo de esta manera tomar conciencia de nuestras emociones, entendiendo
como influye en el ambito social, existiendo habilidades importantes para tener la

eficiencia en las diversas situaciones de la vida.

Por otro lado, (Goleman, 2004) sefiala en su libro que la inteligencia emocional
no implica simplemente liberar nuestros sentimientos “dejar al descubierto todas nuestras
intimidades" sino mds bien la habilidad de expresar nuestras emociones de manera
adecuada y eficaz, de esta forma se facilitaria la colaboracion para alcanzar el un objetivo
comun. Ademas, el autor para realizar la evaluacion de la variable aplico la siguiente 5
dimension: conciencia de uno mismo, autorregulacion, motivacion, empatia, habilidades

sociales.
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Figura 1 Modelo sistémico de inteligencia emocional: un andlisis basado en Goleman

El conocimiento de uno mismo es clave

para poder autorregularse. Al entender

sus emociones, uno puede controlarlas
mejor.

CONCIENCIA DE UNO MISMO 2 AUTORREGULACION

e
Las propias emociones pueden ayudar a La autorregulacion ayuda a mantener la
ser mds empdtico, permitiendo reconocer motivacion, dado que permite gestionar
y validar las emociones de los demds. mejor las frustraciones y mantenerse
INTELIGENCIA S——
EMOCIONAL

e N ,
ENPATIA \X\ l ” HOTIVACION

La empatia es fundamental para

desarrollar habilidades sociales efectivas, HABILIDADES soclALEs Una alta motivacion puede impulsar el
puesto que entender las emociones de los desarrollo de habilidades sociales, puesto
demads mejora la comunicacion y las que anima a interactuar y colaborar con
relaciones. otros.

RETROALIMENTACION

Fuente: Elaboracién propia

Conciencia de uno mismo

Es la habilidad de poder identificar nuestras emociones en un momento dado y de
esta forma utilizar nuestras preferencias para orientar las decisiones que se toman en el
trayecto de la vida, basada en una evaluacion realista de nuestras de las habilidades y en

una s6lida confianza en nosotros mismos. (Goleman, 2004).

Ademads, permite tener una comprension mas consisten en uno mismo, de esta
manera, se involucran las habilidades y capacidades que un ser humano posee, dado que

favorece al crecimiento personal.

Segtn la autora (Ortega Navas, 2010) menciona que “El conocimiento de uno
mismo facilita mas posibilidades de controlar y autogestionar las emociones que tiene el
ser humano de esta forma ayuda a integrar las acciones o el comportamiento que posee
una persona. Ademas, consiste en aprender a escuchar a nuestro organismo, a sentir y a

interpretar la informacion de nuestro interior”.

Autorregulacion
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La autorregulacion consiste en poder gestionar nuestras emociones para que se
apoye nuestras tareas y no las obstruyan, ademas, permite ser mas consciente y posponer
la gratificacion mientras se persigue los objetivos y ser capaces de recuperarnos

prontamente del estrés emocional. (Goleman, 2004).

Asi, la autorregulacion es una capacidad de controlar y gestionar emociones,
permitiendo resistir impulsos o tomar decisiones no favorables para un individuo, siendo

clave en el desarrollo personal.

De acuerdo con los autores (Whitebread & Basilio, 2012) nos dan a conocer que
“la autorregulacion es la habilidad de gestionar y ajustar las expresiones emocionales que
pueden ser positivas o negativas, de esta forma se puede interactuar con otros de maneras

cada vez mas complejas”.
Motivacion

La motivacion implica usar nuestras preferencias mas profundas para dirigirnos
hacia nuestros objetivos, tomando la iniciativa, de esta manera, también se aumenta la

eficiencia y perseverancia ante los desafios y frustraciones que surjan. (Goleman, 2004).

Por otra parte, es un elemento importante para una organizacion, por lo cual, es el
impulso que mueve a una persona como actuar de manera que alcance los objetivos
establecidos, siendo el combustible de esfuerzo, como también la superacion de

obstaculos.

De acuerdo con el autor (Herrera Clavero, 2004) nos explica que “La motivacion
representa qué es lo que originariamente determina que un individuo inicie una accion,
por otra parte, también se traslada hacia un objetivo y persista en sus tentativas para

alcanzarlo”.
Empatia

“La empatia implica poder reconocer lo que las personas sienten, y de esta manera,
ponerse en el lugar de la otra persona y desarrollar una buena conexién con una amplia

variedad de individuos o personas”. (Goleman, 2004).

También ayuda comprender los sentimientos de una persona, colocandose en el

lugar del otro, de esta forma se permite conectarse emocionalmente con las necesidades
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que tiene una persona, abriendo un lazo de relaciones interpersonales y tener una

comprension mutua.

Segtn los autores (Mufioz Zapata, 2013) nos menciona que “la empatia en el ser
humano se manifiesta con una reaccion emocional hacia las circunstancias cambiantes de
los demas, asi como una predisposicion para actuar de una manera determinada con la
experiencia vividas por otros, ademas puede ser adquirida como también transmitida. Por
tanto, incluye componentes afectivos o emocionales y cognitivos™.

Habilidades sociales

“Las habilidades sociales abarca la capacidad de gestionar eficazmente las
emociones en las relaciones, de esta manera se logra interpretar las situaciones y las
dindmicas sociales; interactuar con fluidez; utilizar estas habilidades para persuadir,

dirigir, negociar y resolver conflictos; colaborar y trabajar en equipo. (Goleman, 2004).

De esta manera, las habilidades sociales se basan en ser un conjunto de
capacidades que ayuda a los seres humanos a interactuar de manera efectiva como

también armoniosa, expresando los propios sentimientos claros que posee.

Segun los autores (Ayala Bonilla & Ponluisa Sanchez, 2021) nos da a conocer que
las habilidades sociales es una forma de interactuar de manera positiva con los seres
humanos que nos rodea, por otro lado, se puede desarrollar habilidades que favorezcan al
individuo, permitiendo ser esencial para resolver conflictos 0 una mejor toma de decision

que contribuye de manera personal y profesional.

GESTION DE TALENTO HUMANO

Las autoras (Espinoza Mallque & Montalvo Cerron, 2021) menciona que la
gestion del talento humano es la actividad que conlleva al trabajo colectivo de manera
eficaz entre (colaboradores, superiores, miembros), que establecen como objetivo que
cada uno se identifique plenamente con la empresa, de modo tal que se logre establecer
relaciones positivas logrando que sea comunicativo y participativo entre ellos. Ademas,
las autoras aplicaron las siguientes 5 dimensiones para evaluar la variable y son las

siguientes: conocimiento, habilidad, actitud, capacidad, motivaciones.

Respecto a esto, se destaca la importancia de la gestion de talento humano en las

actividades fundamentales para fomentar la eficacia en los trabajos colectivos, resaltando
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la meta de lograr un reconocimiento de cada individuo en relacion con la empresa, asi se
busca instaurar relaciones positivas entre los participantes, superiores y demas miembros

de la organizacion.

Por otra parte, la investigacion realizada por la autora (Saavedra Vidal, 2019) nos
menciona que la Gestion del Talento Humano es el cual impulsa varios principios que
normalizan, reglamentan, acogen y resguardan al talento humano, en especial las del
sector estatal. Ademas, hace hincapi¢ que cuando el clima organizacional no es el
apropiado, reducen los niveles de productividad. Considerando que la autora evaluara la
variable aplica estas 3 dimensiones: dotacién de personal, desarrollo de recursos

humanos, compensacion de personas.

De esta forma se resalta la conexion entre un clima organizacional que es el
adecuado, ademas permite optimizar los niveles de productividad, y la influencia que

posee la gestion de talento humano en el rendimiento laboral.

Ademas, en otra investigacion realizada por la autora (MARQUEZ VALENCIA,
2022) menciona que la gestion del talento es un area que incide en el crecimiento de la
empresa, es el contexto y el acoplamiento, para lograrlo es necesario fortalecer la
estructura organizacional y el posicionamiento requerido en cuanto a la descripcion de
funciones, seleccion, capacitacion, reclutamiento, trayectoria profesional, evaluacion del
desempetio y todo aquello que incide en el clima laborar dentro de la organizacion. Para
la autora realizar la evaluacion de la variable aplico las siguientes 6 dimensiones:
planeacion de personal, aplicacion de personas, admision de personas, compensacion de

las personas, desarrollo de personas, mantenimiento de personas.
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Figura 2 Modelo sistémico de Gestion del talento humano: Enfoque de Espinoza Mallque y Montalvo Cerrdn

El conocimiento tedrico es la base para
desarrollar habilidades practicas. A
medida que aumenta el conocimiento, las
habilidades también tienden a mejorar.

CONOCIMIENTO HABILIDAD
Una actitud positiva hacia el aprendizaje / Las habilidades adquiridas contribuyen
y el desarrollo personal facilita la directamente a la capacidad de una
quisicion de nuevo imiento, 2 persona para realizar tareas especificas.
generando un ciclo de mejora continua. GESTION DE A mayor habili mayor es la capacidad
TALENTO HUMANO para ejecutar tareas de forma efectiva.

~
ACTITUD /X\ l/ ” CAPACIDAD

Una alta motivacion suele ir acompafiada

de una actitud positiva hacia el trabajo, lo HOTWAGIUN La capacidad para realizar una tarea con
que refuerza el compromiso y el esfuerzo €éxito puede aumentar la motivacion, dado
continuo. que las personas suelen sentirse mds
motivadas al cumplir con sus

responsabilidades.

RETROALIMENTACION

Fuente: Elaboracién propia

Conocimiento

El conocimiento se fundamenta en considera el saber, implica la capacidad
argumentativa para la toma de decisiones en diferentes temas, tiene como indicadores: el
know-how, continuamente, aprender, aprender a aprender, ampliar el conocimiento,
compartir conocimiento y transmitir conocimiento (Espinoza Mallque & Montalvo

Cerron, 2021).

Asi, el conocimiento se basa en ser una compresion del ser humano, ademas de la

informacion que adquiere segun la experiencia vividas con ensefianzas u observaciones.

En cambio, el autor (Chica Canas, 2010) nos menciona que el conocimiento “Se
construyen mediante un saber sensorial, experiencial, o basados en la exposicion de

razones, la cuales pueden ser verdaderas o falsas.”
Habilidad

La habilidad se considera el saber hacer, simboliza y utiliza el conocimiento, sea
el caso de remediar problemas o situaciones, innovar y organizar. Por otro lado, la

habilidad en efecto es la evolucion del conocimiento. Los siguientes indicadores
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implican: el conocimiento ser aplicado en equipo vision metodica y universal trabajo,

motivacion, liderazgo y comunicacion (Espinoza Mallque & Montalvo Cerron, 2021).

Las habilidades son destrezas que desarrollan las personas con tarea especifica de
manera efectiva y eficiente, asi, las habilidades se adquieren mediante aprendizajes,

practicas, entre otros recursos.

En cambio, el autor (Portillo-Torres, 2017) nos da a conocer que “La habilidad se
pueden identificar como un conocimiento practico o técnico, por lo cual, la capacidad de

aplicar conocimiento tedrico en un contexto practico.”
Actitud

En la actitud se considera a saber conllevar a que suceda, consciente de lograr y
prevalecer propdsitos, proceder con caracter de cambios positivos, llegar a la excelencia,
agregar valor y orientarse a alcanzar al individuo a la autorrealizacidon de su potencial.
Envuelve los siguientes indicadores: innovacion, actitud, emprendedora, asumir riesgos,
agente de cambio, y enfoque en los resultados de autorrealizacion (Espinoza Mallque &

Montalvo Cerron, 2021).

La actitud se enfoca en la parte mental, emocional y en el comportamiento que
debe tener una persona, ya sea positivo o negativo, ademads, juega un papel importante en
el rendimiento laboral como mejorar la calidad de vida y promover el crecimiento

profesional o personal.

Segun el autor (Sudrez Sénchez, 2003) menciona que “La actitud es la
predisposicion expresada por un individuo hacia otro individuo u objeto, propension que

puede ser a favor, en contra o simplemente no manifestar ninguna predisposicion.”
Capacidad

“La capacidad es una habilidad personal para realizar cosas que son valiosas para
una persona especifica, o ser alguien considerado valioso segiin sus propias perspectivas
y motivos. La capacidad representa las combinaciones alternativas de cosas que una

persona puede ser o hacer. (Espinoza Mallque & Montalvo Cerron, 2021)

Ademas, la capacidad es la pieza clave del potencial de un ser humano en las
actividades o tareas que realiza, siendo una aptitud innata que le permite comprender y

realizar acciones efectivas y eficientes.
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Segun el autor (Dubois Migoya, 2008) nos menciona que “las capacidades se
enfocan en ser un lenguaje comin y también necesario cuando se trata de poder expresar

el desarrollo humano en sus propios objetivos y politicas.”
Motivacion

La autora (Espinoza Mallque & Montalvo Cerron, 2021) menciona que “La
motivacion es el deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar las metas de la organizacion,
condicionado por la posibilidad de satisfacer alguna necesidad individual.” Asi, la
motivacion se integra a ser clave para las personas, por lo que puede influir en una mejor
seleccion en cuando sus metas desafiantes pero alcanzables, asi, mejora el rendimiento y
crecimiento de si mismo. Segun la autora (Ospina Rodriguez, 2006) nos da a conocer
que “La motivacion es un elemento importante dentro del ser humano por lo cual influye
sobre el pensamiento de si mismo, como también en el resultado del aprendizaje que

puede llegar a tener.”
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CAPITULO I
2. Metodologia

2.1.Disefio tedrico
2.1.1. Definicion de variables
Variable independiente
Inteligencia Emocional
Variable dependiente

Gestion de Talento Humano

2.1.2. Objeto y campo de accion

El objeto de investigacion: la investigacion se centra en como la gestion de
talento humano influye en la inteligencia emocional de los trabajadores en la empresa del

CNEL- Manta.

El campo de acciéon: El &mbito de estudio se delimita a la empresa CNEL, situado
en el canton Manta. La investigacion se con centra en este contexto especifico para
profundizar en la dindmica sobre como influye la gestion de talento humano en la

inteligencia emocional de los trabajadores

2.1.3. Operacionalizacion de las variables



Tabla 1 Operacionalizacion de las variables
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DEFINICION ,
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM
CONCEPTUAL
o Conciencia emocional (Considera usted que tiene un buen control sobre las emociones?
Conciencia de uno B ) . . . .
. Valoracion adecuada de uno mismo (Se siente generalmente satisfecho con sus propios valores y autoestima personal?
mismo
Confianza en uno mismo (Considera sentirse seguro de las habilidades y decisiones personales?
Autocontrol (Mantiene el autocontrol en situaciones dificiles?
o (Considera usted ser una persona confiable en los compromisos y en las
B Confiabilidad o
Autor regulacion responsabilidades?
Integridad (Actia con integridad en las acciones o decisiones?
Adaptabilidad (Logra adaptarse facilmente a los cambios del entorno?
o ) ) Innovacion (Posee la tendencia de buscar constantemente nuevas ideas o enfoques innovadores?
“La inteligencia emocional no — . . —
o ) o Motivacion de logro (Esta motivado a lograr metas y alcanzar objetivos?
significa simplemente permitir que . . .
o ) o ) (Considera usted que es una persona comprometida con sus responsabilidades y
VARIABLE nuestros sentimientos y “dejar al Motivacion Compromiso N
metas?
INDEPENDIENTE: descubierto todas nuestras o . o o
o ) ) Optimismo (Suele mantener una actitud optimista incluso en situaciones desafiantes?
INTELIGENCIA intimidades" sino que mas bien la _ _ _ _ _
» . (Considera ser alguien que tiende a comprender facilmente las perspectivas y
EMOCIONAL habilidad de expresar nuestras Compresion de los demas
. sentimientos de los demas?
emociones de manera adecuada y ) ) ) o o .
- Orientacion hacia el servicio (Cree que ofrecer ayuda o servicios a los demas es una parte fundamental de su vida?
eficaz, de esta forma se facilita la Empatia

colaboraciéon para alcanzar un

objetivo comun. (Goleman, 2004)

Aprovechamiento de la diversidad

(Considera crucial aprovechar la diversidad en equipos y entornos para lograr el

éxito?
Conciencia politica ( Usted es consciente de las politicas actuales y sus implicaciones en el entorno?
. (Considera usted que es una persona influyente en la toma de decisiones de su
Influencia
entorno?
Comunicacion (Cree usted tener una buena comunicacion con los demas?
Habilidades sociales ~ Liderazgo (Posee habilidades de liderazgo?

Catalizacion de cambio
Resolucion de conflictos
Colaboracion y cooperacion

Habilidades de equipo

(Suele impulsar o catalizar cambios en su entorno?
(Considera ser habil en las resoluciones de conflictos?
(Disfruta colaborar y cooperar con otros para lograr objetivos comunes?

(Cree que posee habilidades para trabajar en equipo?
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VARIABLE
DEPENDIENTE:
GESTION DEL

TALENTO HUMANO

la gestion del talento humano es la
actividad que conlleva al trabajo
colectivo de manera eficaz entre
(colaboradores, superiores,
miembros), que establecen como
objetivo que cada uno se
identifique plenamente con la
empresa, de modo tal que se logre
establecer relaciones positivas
logrando que sea comunicativo y
participativo entre ellos. (Espinoza
Mallque & Montalvo Cerron,
2021)

Adquisicion del conocimiento

Conversion del conocimiento

(Conoce los procesos de gestion que se utilizan dentro de la institucion?

(Retiene los conocimientos y las buenas practicas que se aplican dentro en la

o institucion?
Conocimiento ) o .
o o (Integra en su rutina laboral sus conocimientos que posee acerca de los instrumentos
Aplicaciones del conocimiento .
de gestion?
Proteccion del conocimiento (Protege el capital intelectual de la institucion?
Orientacion a resultados (Propone plan de accion que viabilicen el logro de los objetivos de la institucion?
i ) o (Esté atento y escucha activamente al usuario ofreciendo ayuda, apoyo u orientacion
Habilidades Vocacion de servicio o
con amabilidad y respeto?
Trabajo en equipo (Participa de forma activa en las tareas de equipo?
. Empefio (Muestra empefio al realizar sus actividades?
Actitud . . .
Responsabilidad (Dedica el tiempo adecuado a las tareas con las que se compromete?
c - dad Programas de capacitacion (Esta familiarizado con los programas de capacitacion ofrecidos por la institucion?
apacidades . N . - -
Evaluacion de desempefio (Esta de acuerdo con el proposito de evaluacion?
Compresion (Ha recibido reconocimiento o elogios por hacer un buen trabajo?
Motivacion Seguridad en el trabajo (Tiene claro qué se espera de usted en el trabajo?

Oportunidad de desarrollo

(Ha tenido oportunidades en el trabajo para aprender y crecer?
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2.1.4. Formulacion del problema

El déficit de la inteligencia emocional puede incidir en la gestion de talento

humano en la empresa CNEL- Manta.
Planteamiento del problema

En la actualidad, las organizaciones empresariales enfrentan desafios
significativos en la gestion del talento humano, donde la inteligencia emocional es un
elemento muy importante. La capacidad de los lideres para gestionar un equipo de manera
efectiva depende en gran medida de su conciencia de uno mismo, autorregulacion,
motivacion, empatia y las habilidades sociales. Sin embargo, la falta de comprension
integral y la implementacion deficiente de la inteligencia emocional puede desencadenar
problemas, como un ambiente laboral negativo, conflictos interpersonales, desmotivacion
y rotacion del personal, entre otros factores que pueden tener impactos negativos en la

organizacion.

La carencia de una compresion profunda sobre como la inteligencia emocional
incide en la gestion de talento humano es un desafio significativo para las empresas a lo
largo plazo. Si este desafio no se aborda adecuadamente, existe el riesgo de que
evolucione hacia un problema interno considerable, reflejandose externamente a través

de una disminucion palpable en la productividad de la empresa u organizacion.

A nivel mundial: La carencia que tiene la inteligencia emocional en las organizaciones a
nivel mundial puede ocasionar una menor capacidad de colaboracion entre los
trabajadores, llevando a una menor capacidad en la comunicacion, por lo tanto, la
comprension como la gestion de las emociones internas y externas pueden tener un
impacto negativo, de esta manera afectaria la toma de decisiones, por otra parte, la
reduccion del rendimiento de los trabajadores. Asi mismo, Seglin la autor (Barrientos
Béez, 2019) nos menciona en su articulo cientifico “El desarrollo de la Inteligencia
Emocional en los estudios del Grado en Turismo en la Universidad de La Laguna
(Tenerife)” desde Madrid que también existe un problema y nos proporciona la
complejidad de la situacion: cuando se comenzd a estudiar detalladamente las Guias
Docentes del Grado en Turismo, entendimos que era preferible empezar con los “Datos
Descriptivos de la Asignatura”, concretamente, el apartado “Area/s de conocimiento”
para descubrir las diferentes areas de estudio que pretende abarcar el Grado. Asi

identificamos que hay asignaturas que si tienen en cuenta el area de las emociones. En
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este punto concluimos que no existe un area de conocimiento perteneciente al ambito
emocional o similar, sin embargo, no podemos afirmar que no haya presencia de las

emociones en las mismas.

A nivel de Latinoamérica: Los problemas dentro de Latinoamérica en la
inteligencia emocional se dan por la falta de habilidades emocionales, dado que podria
llevar a obstaculizar la comunicacioén y provocar problemas negativos, otro de los factores
que influyen es la presion econdmica que pasan en algunos paises esto traer como
consecuencia un estrés laboral. Segun los autor (Jara Medina & Sandoval Mallqui, 2021)
nos menciona en su articulo cientifico “Inteligencia emocional y la productividad de los
colaboradores de Maestro SAC, Los Olivos, 2021” desde Perti-Lima que también existe
este problema y nos explica de la siguiente manera : El 36.4% del total de encuestados
manifestaron poseer un regular conocimiento de si mismos es por ello que sus reacciones
ante distintas situaciones es inestable, por otro lado el 37.9% en el mismo nivel indicaron
que se autorregulan ante dicha situacion conllevando a que en algunos casos puedan
ayudar o participar en resolver el problema presentado, por consiguiente el 39.4%
también demostrd que la motivacion que sienten al realizar sus funciones dentro de la
empresa varian segun el trato percibido, en algunos casos una llamada de atencion suele
influir notablemente en su rendimiento y productividad, del mismo modo el 36.4%
demostrd ser empatico en algunos casos, porque no siempre suelen colaborar o ayudar a
un compaiiero en contratiempos laborales, finalmente el 38.6% detallo que no suelen
interactuar con sus compaiieros dentro del area laboral por motivo a recibir una llamada
de atencion, trayendo como consecuencia que ante el surgimiento de un problema este se

complique y merme su productividad.

A nivel de Ecuador: La administracion inapropiada a nivel ecuatoriano en la
inteligencia emocional sobre el habito laboral puede traer problemas como: la falta de
colaboracion dentro de la empresa, el estrés laboral, la mala comunicacion, las tensiones
laborales, entre otros factores. Segun la autora (Samaniego Alban, 2021) nos menciona
en su articulo cientifico “Inteligencia emocional para mejorar el clima institucional de los
docentes de la unidad educativa fiscal Eloy Alfaro Guayaquil, Ecuador 2020 desde
Guayaquil que también existe este problema y nos explica de la siguiente manera: El
liderazgo institucional tiene relevancia en la convivencia de los docentes lo que afecta al
clima institucional. Los docentes carecen de motivacion por parte de las autoridades no

solo del plantel sino de los entes gubernamentales. No existe una buena relacion entre
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compaiieros, en ocasiones se dan irrespetos y no prevalecen los valores, no existe un buen
trabajo colaborativo y tampoco se realizan actos de integracion para que los docentes
puedan conocerse mejor y tener mas afinidades. Los docentes no se sienten acogidos entre
ellos, asimismo confirman que el estrés hace que por momentos no se sientan con &nimos
de relacionarse, de la misma forma expresaron que les gusta mucho su trabajo, por ultimo,
La falta de comunicacion en la institucion es evidente y la poca que hay no es asertiva.
Las actividades no son comunicadas a tiempo y poco socializadas, esto sumado a la carga

administrativa que se le asigna al docente.

A nivel local: El presente estudio se realiz6 en la Empresa CNEL—Manta, para
analizar si existen problemas con la inteligencia emocional en el entorno de la empresa,
y en el caso que se encuentren problemas con esta variable se propondrdn ciertas
estrategias que ayuden a mejorar la gestion del talento humano y del personal en general,

para conseguir un mejor desempeiio.

2.1.4.1.Problema general

v' (Como incide la inteligencia emocional en la gestion de talento humano en la

empresa CNEL- Manta?

2.1.4.2.Problemas especificos

v (La conciencia de uno mismo influye en la gestion de talento humano en la
empresa CNEL-Manta?

v’ (Laautorregulacion influye en la gestion de talento humano en la empresa CNEL-
Manta?

v' (La motivacion influye en la gestion de talento humano en la empresa CNEL-
Manta?

v (Laempatia influye en la gestion de talento humano en la empresa CNEL-Manta?

v" ;Las habilidades sociales influye en la gestion de talento humano en la empresa

CNEL-Manta?

2.1.4.3.0bjetivo general

Investigar la influencia que tiene la inteligencia emocional sobre la gestion de talento

humano de la empresa CNEL-Manta.
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2.1.4.4.0bjetivo especifico

v Demostrar si la conciencia de uno mismo influye en la gestion de talento humano
en la empresa CNEL-MANTA.

v" Identificar si autorregulacion influye en la gestion de talento humano en la
empresa CNEL-MANTA.

v Mostrar si la motivacion influye en la gestion de talento humano en la empresa
CNEL-MANTA.

v" Analizar si empatia influye en la gestion de talento humano en la empresa CNEL-
MANTA.

v Examinar las habilidades sociales influye en la gestion de talento humano en la

empresa CNEL-MANTA.

2.1.4.5.Hipotesis general

Hi: La inteligencia emocional puede incidir en la gestion de talento humano en la empresa

CNEL- Manta.

Ho: La inteligencia emocional NO puede incidir en la gestion de talento humano en la

empresa CNEL- Manta.

2.1.4.6.Hipotesis especificas

v Hi: La conciencia de uno mismo influye en la gestion de talento humano en la
empresa CNEL-Manta.
Ho: La conciencia de uno mismo NO influye en la gestion de talento humano en
la empresa CNEL-Manta.

v Hi: La autorregulacion influye en la gestion de talento humano en la empresa
CNEL-Manta.
Ho: La autorregulacion NO influye en la gestion de talento humano en la empresa
CNEL-Manta.

v Hi: La motivacion influye en la gestion de talento humano en la empresa CNEL-
Manta.
Ho: La motivaciéon NO influye en la gestion de talento humano en la empresa
CNEL-Manta.

v Hi: La empatia influye en la gestion de talento humano en la empresa CNEL-

Manta.
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Ho: Laempatia NO influye en la gestion de talento humano en la empresa CNEL-
Manta.

v' Hi: Las habilidades sociales influye en la gestion de talento humano en la empresa
CNEL-Manta.
Ho: Las habilidades sociales NO influye en la gestion de talento humano en la

empresa CNEL-Manta.

2.2. DISENO METODOLOGICO

2.2.1. Enfoque, alcance y disefio investigativo

Enfoque

El disefio metodologico de la investigacion se establece mediante el enfoque
cuantitativo, permitiendo la recoleccion y el andlisis de datos numéricos. En el cual, el
autor (Otero Ortega, 2017) en su investigacion nos menciona que “El enfoque cuantitativo
ofrece posibilidades de divulgar ampliamente los resultados obtenidos en cada proceso
investigativo. De esta manera, facilita controlar cada fenomeno estudiado y la posibilidad

de ser replicado y comparado con estudios similares.”
Alcance

El autor (ROMERO KANA, 2021), sefiala que el alcance correlacional implica
analizar la relacion actual que se tiene entre dos o mas variables. Esto nos permita predecir
su comportamiento futuro, explicar parcialmente un fendmeno o cuantificar y analizar la
asociacion. Dicha correlacion se debe basar en hipdtesis que deben ser sometidas a
prueba, puesto que una buena correlacion proporciona una buena base sélida para realizar
predicciones mds precisas o exactas. De acuerdo, con el autor consiste en analizar la
relacion estadistica entre las variables sin intervenir directamente en ellas, para entender

si hay relaciones entre ellas dentro de la organizacion.
Diseiio

El disefio de la investigacion es transversal no experimental porque se recogen los
datos en un unico momento. Como senala el autor (Herndndez Sampieri, Fernandez
Collado, & Baptista Lucio, 2014) nos da a conocer que “La investigacion no experimental

es aquella que se realiza sin manipular deliberadamente variables. En otras palabras, en

una investigacion en la que no alteramos intencionalmente las variables independientes.
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Dado, que la investigacion no experimental es observar fenomenos en su entorno y

después analizarlos.”

2.2.2. Poblacion y muestra

Poblacion: Esta conformada por distintas areas en las que se desarrolla la empresa
para llevar una mejor gestion administrativa, cuentan con un personal aproximadamente

de entre 80 a 100 trabajadores.

Muestra: Se tomé una muestra de 60 trabajadores para el analisis de datos. Segun
el autor (Hernandez-Sampieri, 2014) nos da a conocer que “la muestra es un subgrupo de
la poblacion de interés sobre el cual se recolectardn datos, y que tiene que definirse y
delimitarse de antemano con precision, ademas de que debe ser representativo de la

poblacion.”

2.2.3. Instrumento de medicion y recoleccion de datos

La técnica utilizada fue la encuesta con un instrumento de recoleccion de datos
estructurado por dos variables, 10 dimensiones y con 36 preguntas planteadas para medir
la relacion existente entre la inteligencia emocional y la gestion del talento humano de la

empresa CNEL, Manta.

“La encuesta es una herramienta o instrumento que esta destinado a la recopilacion
informacion de los participantes a través de cuestionarios previamente elaborados, con el
fin de obtener datos especificos.” (Alelit Hernandez, Cantin Garcia, Lopez Abejon, &

Rodriguez Zazo, 2010)
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CAPITULO Il
3. RESULTADOS
3.1, ANALISIS DE RESULTADOS

ANALISIS DE RESULTADOS DE LA PRIMERA VARIABLE

Analisis de los resultados obtenidos a través de la encuesta implementada en la empresa

CNEL-MANTA.
Tabla 2 Andlisis de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,985 36
Analisis

La evaluacion de la confiabilidad del instrumento de recoleccion de datos se llevo
a cabo mediante el coeficiente alfa de Cronbach. Se analizaron 36 items, obteniendo un
coeficiente de 0,985, indicando una alta confiabilidad al estar proximos a 1. Esta estrecha
correlacion entre los items sugiere que miden la misma variable, lo cual respalda la

confianza en los resultados obtenidos a través de este instrumento.

Analisis e interpretaciones de los resultados

Tabla 3 frecuencia de la variable independiente: Inteligencia emocional

X_INTELIGENCIA_EMOCIONAL

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido En desacuerdo 6 10,0 10,0 10,0
Neutral 4 6,7 6,7 16,7
De acuerdo 10 16,7 16,7 33,3
Totalmente de acuerdo 40 66,7 66,7 100,0

Total 60 100,0 100,0
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Figura 3 Grafica de la tabla de frecuencia de la variable independiente: Inteligencia emocional
Analisis

Los resultados de la evaluacion de la empresa CNEL-MANTA muestran una
tendencia positiva de los trabajadores en la evaluacion de la inteligencia emocional,
resultando en el impacto que tiene las dimensiones que integran a la variable evaluada, lo
que permite que la dimension del conocimiento sea crucial para la empresa, porque
facilita una mejor comprension de las emociones en los trabajadores, contribuye a un
ambiente mas estable y productivo, y la autorregulacion es muy importante para la
empresa. Al unir todas las dimensiones evaluadas dentro de la variable inteligencia
emocional, implica una capacidad de los empleados para comprender y gestionar las

emociones que ellos poseen, de esta manera, contribuye al éxito y la eficiencia de la

empresa CNEL.

X1: Conciencia de uno mismo
Tabla 4 frecuencia de la dimension X1: Conciencia de uno mismo

X1_Conciencia_de_uno_mismo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en Desacuerdo 8 13,3 13,3 13,3
Neutral 3 5,0 5,0 18,3
De acuerdo 25 41,7 41,7 60,0
Totalmente de acuerdo 24 40,0 40,0 100,0

Total 60 100,0 100,0
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Figura 4 Grafica de la tabla de frecuencia de la dimensién X1: Conciencia de uno mismo
Analisis

El resultado obtenido en la empresa CNEL-MANTA muestran que un 81,7% de
los trabajadores estan de acuerdo o totalmente de acuerdo con el aspecto evaluado,
mientras que un 13,3% se muestra en total desacuerdo y un 5% se mantiene neutral.
Aunque la mayoria de los empleados valoran positivamente las politicas o practicas
actuales, es importante atender a la minoria significativa que no se siente alineado con
ellas, dado que esta discrepancia podria afectar la cohesion y el rendimiento
organizacional. Adicionalmente, en la dimensiéon X1: Conciencia de uno mismo, la
mayoria de los trabajadores evaluados demuestran un alto nivel de autoconocimiento,
esto indica una compresion solida de sus propias capacidades y limitaciones, lo que le
permite tener una mayor efectividad en la toma de decision y en el manejo de situaciones
laborales. De esta forma, la empresa cuenta con empleados altamente capacitados y

comprometidos, lo que contribuye positivamente a su desempefio general.

X2: Autorregulacion
Tabla 5 Frecuencia de la dimension X2: Autorregulacion

X2_Autor_regulaciéon
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Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en Desacuerdo 6 10,0 10,0 10,0
En desacuerdo 2 3,3 3,3 13,3
Neutral 3 5,0 5,0 18,3
De acuerdo 15 25,0 25,0 43,3
Totalmente de acuerdo 34 56,7 56,7 100,0

Total 60 100,0 100,0

X2_Autor_regulacién
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Figura 5 Grafica de la tabla de frecuencia de la dimension X2: Autorregulacion
Analisis

Los resultados de la dimension X2: Autorregulacion, indican que el 81.7% de los
empleados de la empresa CNEL-MANTA estan de acuerdo o totalmente de acuerdo con
la gestion de la inteligencia emocional en la empresa, lo que demuestra un entorno laboral
favorable y bien gestionado. Sin embargo, un 13.3% de los trabajadores no comparte esta
percepcion, y un 5% se mantiene neutral, lo que sugiere que, a pesar de los avances,
existen areas que requieren atencion. El alto nivel de autorregulacioén evidenciado por la
mayoria de los empleados refleja una notable capacidad para gestionar sus

responsabilidades de manera auténoma, lo que contribuye positivamente a la eficiencia
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general de la empresa. Aun asi, es esencial que la empresa continie mejorando sus

estrategias para garantizar que todos los empleados se beneficien plenamente y se

maximice la efectividad organizacional.

X3: Motivacion

Tabla 6 Frecuencia de la dimension X3: Motivacion

X3_Motivacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en Desacuerdo 8 13,3 13,3 13,3
Neutral 3 5,0 5,0 18,3
De acuerdo 13 21,7 21,7 40,0
Totalmente de acuerdo 36 60,0 60,0 100,0
Total 60 100,0 100,0
X3_Motivacion
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Figura 6 Grafica de la tabla de frecuencia de la dimensién X3: Motivacion

Analisis

Totalmente de acuerdo

Los resultados obtenidos en la dimension X3: Motivacion, muestran que el 81.7%

de los empleados de la empresa CNEL-MANTA estan de acuerdo o totalmente de acuerdo
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con el ambiente motivacional en la empresa. Sin embargo, el 13.3% de los empleados que
se muestran en desacuerdo, junto con un 5% neutral, sugiere que no todos los empleados
perciben el mismo nivel de motivacion. Aunque el impacto general es positivo, es crucial
que la empresa aborde las inquietudes de la minoria para mejorar alin mas la motivacion
de todos los empleados. El alto nivel de motivacion observado en la mayoria refleja un
ambiente laboral en el que los empleados se sienten impulsados y comprometidos, lo cual
contribuye significativamente al rendimiento general de la empresa. Para maximizar el
impacto positivo y asegurar que todos los empleados se beneficien, se recomienda revisar
y ajustar las estrategias de motivacion, abordando las areas que podrian estar generando

insatisfaccion.
X4: Empatia

Tabla 7 Frecuencia de la dimension X4: Empatia

X4_Empatia
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Neutral 2 3,3 3,3 3,3
De acuerdo 20 33,3 33,3 36,7
Totalmente de acuerdo 38 63,3 63,3 100,0
Total 60 100,0 100,0
X4_Empatia

60

40
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20

MNeutral De acuerdo Totalmente de acuerdo

X4_Empatia
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Figura 7 Grafica de la tabla de frecuencia de la dimensidn X4: Empatia
Analisis

Los resultados obtenidos de la dimension X4: Empatia muestra que el 96,7% de
los trabajadores de la empresa CNEL-MANTA, se siente de acuerdo o totalmente de
acuerdo con el nivel de empatia en la empresa, de esta manera se reflejara una fortaleza
significativa en esta area. La ausencia de respuesta desfavorable y la minima
representacion de respuesta neutrales surgiendo que la empatia estd bien integrada en el
entorno laboral y contribuye de manera destacada a la colaboracion, comunicacion y
relaciones interpersonales dentro del equipo. Este alto valor de empatia no solo fomenta
un ambiente laboral positivo, sino que también potencia la cohesion y el rendimiento del
equipo. A pesar de estos resultados extremadamente positivos, es recomendable que la
empresa mantenga y refuerce las estrategias de empatia que promueve la empatia,
asegurando que esta fortaleza contintie beneficiando a todos los empleados y apoyando

el éxito general de la organizacion.

X5: Habilidades sociales

Tabla 8 Frecuencia de la dimension X5: Habilidades sociales

X5_Habilidades_sociales

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido  Totalmente en Desacuerdo 5 8,3 8,3 8,3
En desacuerdo 1 1,7 1,7 10,0
Neutral 4 6,7 6,7 16,7
De acuerdo 14 23,3 23,3 40,0
Totalmente de acuerdo 36 60,0 60,0 100,0

Total 60 100,0 100,0
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Figura 8 Grafica de la tabla de frecuencia de la dimension X5: Habilidades sociales

Analisis

Los resultados obtenidos en la dimension X5: Habilidades Sociales, indica que el

83,3% de los empleados de la empresa CNEL-MANTA, estan de acuerdos o talmente de

acuerdo con el nivel de habilidad social dentro de la empresa, lo que refleja un s6lido

demonio de estas habilidades en el equipo. A pesar de que un 10% de los empleados se

muestra neutral, esta proporcion es minima en comparacion con la tendencia general. La

alta puntuacion en la habilidad social sugiere que los empleados gestionan eficazmente la

comunicacion y las relaciones interpersonales, lo cual contribuye significativamente a

una dindmica laboral positiva. No obstante, es recomendable que la empresa continie

reforzando las estrategias relacionadas con el desarrollo de habilidad sociales para

asegurar que todos los empleados mantengas y potencien estas competencias.

Analisis e interpretaciones de los resultados

Tabla 9 Frecuencia de la variable dependiente: Gestion del talento humano

Y_GESTION_DEL_TALENTO_HUMANO

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en Desacuerdo 4 6,7 6,7 6,7
En desacuerdo 4 6,7 6,7 13,3




36

Neutral 3 5,0 5,0 18,3
De acuerdo 8 13,3 13,3 31,7
Totalmente de acuerdo 41 68,3 68,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Y_GESTION_DEL_TALENTO_HUMANO

G0

40

Porcentaje

20

Totalmente en En desacuerdo MNetral De acuerdo Totalmente de
Desacuerdo acuerdo

Y_GESTION_DEL_TALENTO_HUMANO

Figura 9 Grafica de la tabla de frecuencia de la variable dependiente: Gestion del talento humano
Analisis

Los resultados obtenidos por la evaluacion que se realizo en la empresa CNEL-
MANTA se puede observar que los empleados de dicha empresa, poseen una tendencia
positiva en la evaluacion de la gestion de talento humano, dando como resultado el
impacto que tiene las dimensiones que integran a la variable evaluada, permitiendo que
el conocimiento sea la primera dimension, por lo cual es esencial para los trabajadores de
la empresa, por lo que permite comprender los procesos, procedimiento que tiene la
organizacion, la segunda dimension que son las habilidades permite que los trabajadores
contribuyan a una mejor calidad de servicio o el desarrollo profesional, otra de las
dimensiones que integran la variable es la actitud siendo pieza fundamental para que los
empleados impulse los desafios, teniendo un actitud positiva promueve un ambiente
laboral més estable, como cuarta dimension es la capacidad, porque se basa en ser un

recurso valioso para la empresa impulsando la eficiencia y el éxito de la empresa,



37

finalizando con la ultima dimension que es la motivacion, esta hace referencia a el

impulso que tiene los empleados para alcanzar las metas y contribuir al crecimiento de la

misma. Al integrar todas las dimensiones evaluadas dentro de la variable gestion de

talento humano, lo que indica es el desarrollo y potencial que tiene los empleados de la

empresa CNEL, como también el éxito y el crecimiento de la organizacion

Y1: Conocimiento

Tabla 10 Frecuencia de la dimension Y1: Conocimiento

Y1_Conocimiento

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en Desacuerdo 6 10,0 10,0 10,0
En desacuerdo 3 5,0 5,0 15,0
Neutral 1 1,7 1,7 16,7
De acuerdo 16 26,7 26,7 43,3
Totalmente de acuerdo 34 56,7 56,7 100,0
Total 60 100,0 100,0
Y1_Conocimiento
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Figura 10 Grafica de la tabla de frecuencia de la dimension Y1: Conocimiento
Analisis

Los resultados obtenidos de la dimension Y 1: Conocimiento revelan que el 83.4%
de los empleados de la empresa CNEL-MANTA estan de acuerdo o totalmente de acuerdo
con el nivel de conocimiento en la empresa, lo que indica un desempefio generalmente
positivo en esta area. Aunque un 15% de los trabajadores tiene una percepcion menos
favorable, esta proporcidon es minima en comparacion con la tendencia general. La alta
puntuacidon en conocimiento sugiere que esta competencia es una fortaleza significativa
dentro del grupo evaluado, contribuyendo de manera efectiva al manejo del talento
humano. No obstante, para maximizar el impacto positivo del conocimiento en la
empresa, es recomendable que se continlien optimizando las estrategias de formacion y
desarrollo, asegurando asi que todos los empleados puedan beneficiarse y aportar al

maximo a la eficiencia organizacional.

Y2: Habilidades
Tabla 11 Frecuencia de la dimension Y2: Habilidades

Y2_Habilidades

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Totalmente en Desacuerdo 7 1,7 1,7 11,7
En desacuerdo 1 1,7 1,7 13,3
Neutral 4 6,7 6,7 20,0
De acuerdo 18 30,0 30,0 50,0
Totalmente de acuerdo 30 50,0 50,0 100,0

Total 60 100,0 100,0




39

Y2_Habilidades

a0

40

30

Porcentaje

20

Totalmente en En desacuerdo Metral De acuerdo Totalmente de
Desacuerdo acuerdo

Y2_Habilidades

Figura 11 Grafica de la tabla de frecuencia de la dimension Y2: Habilidades
Analisis

Los resultados obtenidos de la dimension Y2: Habilidades en CNEL-MANTA
evidencian un desempefio general positivo en esta area clave para la gestion del talento
humano. El 80% de los empleados expresan estar de acuerdo o totalmente de acuerdo con
el nivel de habilidades en la empresa, con un desglose del 30% que esta de acuerdo y un
50% que estd totalmente de acuerdo. Aunque el 20% restante se distribuye entre
respuestas neutrales y menos favorables, esta proporcion es pequefia en comparacion con
el consenso positivo. Este elevado nivel de acuerdo sugiere que las habilidades son una
competencia esencial y bien desarrollada dentro del equipo evaluado, con un impacto

significativo en la eficacia de la gestion del talento humano.

Y3: Actitud

Tabla 12 Frecuencia de la dimension Y3: Actitud

Y3_Actitud
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en Desacuerdo 7 1",7 11,7 1,7
En desacuerdo 1 1,7 1,7 13,3

Neutral 4 6,7 6,7 20,0
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De acuerdo 1" 18,3 18,3 38,3
Totalmente de acuerdo 37 61,7 61,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

Y3_Actitud
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Figura 12 Grafica de la tabla de frecuencia de la dimension Y3: Actitud
Analisis

El resultado obtenido en la dimension Y3: Actitud, muestra un desempeio
positivo en cuanto a la actitud de los empelados hacia la gestion del talento humano en la
empresa CNEL-MANTA. Un notable 61,7% de los trabajadores estan totalmente de
acuerdo, y un 18,3% adicional estd de acuerdo, lo que refleja un sélido respaldo
generalmente hacia las estrategias de gestion. Solo un 6,7% se mantiene neutral, mientras
que un reducido 13,4% tiene una percepcion menos favorable, con un 11,7% en
desacuerdo y un 1,7% totalmente en desacuerdo. Esta distribucion indica un alto nivel de
compromiso pronominal dentro del equipo. Para fortalecer ain mas este aspecto, se
recomienda continuar promoviendo una cultura de reconocimiento y motivacion que

refuerce el compromiso y la satisfaccion del personal.

Y4: Capacidades

Tabla 13 Frecuencia de la dimension Y4: Capacidades
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Y4_Capacidades

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en Desacuerdo 7 1,7 11,7 1,7
En desacuerdo 1 1,7 1,7 13,3
Neutral 5 8,3 8,3 21,7
De acuerdo 15 25,0 25,0 46,7
Totalmente de acuerdo 32 53,3 53,3 100,0

Total 60 100,0 100,0

Y4_Capacidades
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Figura 13 Grafica de la tabla de frecuencia de la dimension Y4: Capacidades
Analisis

Los resultados obtenidos en la dimension Y4: Capacidades indican un desempefio
positivo en la gestiéon de habilidades y competencias del talento humano en la empresa
CNEL-MANTA. Un 53.3% de los empleados estan totalmente de acuerdo con el nivel de
reconocimiento y aprovechamiento de sus capacidades, mientras que un 25% adicional
esta de acuerdo, reflejando una sélida apreciacion de las politicas actuales en esta area.
Solo un 8.3% se mantiene neutral y un 13.4% tiene una percepcion menos favorable, con

un 11.7% en desacuerdo y un 1.7% totalmente en desacuerdo. Esta distribucion sugiere
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que la empresa esta realizando una gestion efectiva de las capacidades individuales, lo
que contribuye positivamente al ambiente laboral. Para optimizar alin mas esta area, se
recomienda mantener y fortalecer las practicas de reconocimiento y desarrollo de
competencias, asegurando que cada empleado pueda maximizar su potencial y contribuir

al éxito organizacional.
Y5: Motivacion
Tabla 14 Frecuencia de la dimension Y5: Motivacion

Y5_Motivacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en Desacuerdo 7 1,7 1,7 1,7
En desacuerdo 1 1,7 1,7 13,3
Neutral 6 10,0 10,0 23,3
De acuerdo 21 35,0 35,0 58,3
Totalmente de acuerdo 25 417 41,7 100,0

Total 60 100,0 100,0
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Figura 14 Grafica de la tabla de frecuencia de la dimension Y5: Motivacion

Analisis
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En los resultados obtenidos en la dimension Y5: Motivacidon, muestran un
desempefio destacado en la gestion de talento humano de la empresa CNEL-MANTA. Un
41.7% de los empleados estan totalmente de acuerdo con el nivel de motivacion en la
empresa, y un 35% adicional estd de acuerdo, lo que indica un alto grado de satisfaccion
en esta area. Solo un 10% se mantiene neutral, mientras que un 13.4% tiene una
percepcion menos favorable, con un 11.7% en desacuerdo y un 1.7% totalmente en
desacuerdo. Estos datos reflejan que la motivacion es una fortaleza significativa en el
ambiente laboral de la empresa, contribuyendo positivamente al manejo del talento

humano.
Tabla de resumen de resultados de encuesta

La presente tabla muestra los resultados porcentuales de la encuesta realizada con
36 preguntas, organizada segun las escalas de Likert: Totalmente en desacuerdo, En
desacuerdo, Neutral, De acuerdo y Totalmente de acuerdo. Cada fila de la tabla
corresponde a una pregunta especifica, y las columnas representan las categorias de

respuesta.

Tabla 15 Resumen de Resultados

5 =) "g =) %
T8 |3 | % |gsg
VARIABLE X: INTELIGENCIA EMOCIONAL | § 5 | 2 £ = g 5
EZ| g g g |E g
&3 = 4 5 E 2
7| 5 =

Conciencia de uno mismo (Conciencia emocional,
Valoracion adecuada de uno mismo, Confianza en
uno mismo)

1. ¢Considera usted que tiene un buen control sobre

las emociones? 15% 0% 116,67%|38,33% | 30%

2. (Se siente generalmente satisfecho con sus

. . 13,33%| 0% |21,67% | 35% 30%
propios valores y autoestima personal? ’ ’ ’ ° °

3. (Considera sentirse seguro de las habilidades y

decisiones personales? 13,33% | 0% |18,33% (33,33% | 35%

Autor regulacion (Autocontrol, Confiabilidad,
Integridad, Adaptabilidad, Innovacion)

4. ;Mantiene el autocontrol en situaciones

e 13,339 09 13,33% | 41,67% | 31,679
dificiles? /o Yo %o % %




5. (Considera usted ser una persona confiable en
los compromisos y en las responsabilidades?

13,33%

0%

10%

35%

44

41,67%

6. (Actia con integridad en las acciones o
decisiones?

11,67%

0%

16,67%

35%

36,67%

7. (Logra adaptarse facilmente a los cambios del
entorno?

13,33%

0%

10%

38,33%

38,33%

8. (Posee la tendencia de buscar constantemente
nuevas ideas o enfoques innovadores?

13,33%

0%

10%

43,33%

33,33%

Motivacion (Motivacion de logro, Compromiso,
Optimismo)

9. (Esta motivado a lograr metas y alcanzar
objetivos?

15%

0%

6,67%

36,67%

41,67%

10. ;Considera usted que es una persona
comprometida con sus responsabilidades y
metas?

13,33%

0%

10%

38,33%

38,33%

11. ;Suele mantener una actitud optimista incluso en
situaciones desafiantes?

13,33%

1,67%

5%

36,67%

43,33%

Empatia (Compresion de los demas, Orientacion
hacia el servicio, Aprovechamiento de la
diversidad, Conciencia politica)

12. ;Considera ser alguien que tiende a comprender
facilmente las perspectivas y sentimientos de los
demas?

0%

3,33%

10%

40%

46,67%

13. ;Cree que ofrecer ayuda o servicios a los demas
es una parte fundamental de su vida?

0%

1,67%

11,67%

36,67%

50%

14. ;Considera crucial aprovechar la diversidad en
equipos y entornos para lograr el éxito?

0%

0%

8,33%

50%

41,67%

15. ¢Usted es consciente de las politicas actuales y
sus implicaciones en el entorno?

0%

0%

10%

28,33%

61,67%

Habilidades sociales (Influencia, Comunicacion,
Liderazgo, Catalizacion de cambio, Resolucion de
conflictos, Colaboracion y cooperacion,
Habilidades de equipo)

16. ;Considera usted que es una persona influyente
en la toma de decisiones de su entorno?

8,33%

1,67%

20%

31,67%

38,33%

17. {Cree usted tener una buena comunicacioén con
los demas?

10%

0%

10%

43,33%

36,67%

18. ;(Posee habilidades de liderazgo?

10%

1,67%

13,33%

43,33%

31,67%




19. (Suele impulsar o catalizar cambios en su
entorno?

11,67%

0%

10%

31,67%

45

46,67%

20. ;Considera ser habil en las resoluciones de
conflictos?

10%

1,67%

10%

35%

43,33%

21. ;Disfruta colaborar y cooperar con otros para
lograr objetivos comunes?

13,33%

0%

5%

38,33%

43,33%

22. ;Cree que posee habilidades para trabajar en
equipo?

13,33%

0%

10%

36,67%

40%

VARIABLE Y: GESTION DEL TALENTO
HUMANO

Conocimiento (Adquisicion del conocimiento,
Conversion del conocimiento, Aplicaciones del
conocimiento, Proteccion del conocimiento)

23. (Conoce los procesos de gestion que se utilizan
dentro de la institucion?

10%

1,67%

13,33%

33,33%

41,67%

24. ;Retiene los conocimientos y las buenas
practicas que se aplican dentro en la institucion?

15%

5%

10%

35%

35%

25. (Integra en su rutina laboral sus conocimientos
que posee acerca de los instrumentos de gestion?

15%

0%

5%

36,67%

43,33%

26. (Protege el capital intelectual de la institucion?

14,75%

0%

4,92%

36,07%

44,26%

Habilidades (Orientacion a resultados, Vocacion de
servicio, Trabajo en equipo)

27. (Propone plan de accion que viabilicen el logro
de los objetivos de la institucion?

11,67%

1,67%

13,33%

41,67%

31,67%

28. (Esta atento y escucha activamente al usuario
ofreciendo ayuda, apoyo u orientacion con
amabilidad y respeto?

13,33%

0%

16,67%

40%

30%

29. (Participa de forma activa en las tareas de
equipo?

13,33%

0%

6,67%

43,33%

36,67%

Actitud (Empefio, Responsabilidad)

30. ;(Muestra empefio al realizar sus actividades?

11,67%

0%

11,67%

23,33%

53,33%

31. (Dedica el tiempo adecuado a las tareas con las
que se compromete?

13,33%

0%

10%

36,67%

40%

Capacidades (Programas de capacitacion,
Evaluacion de desempeiio)

32. (Esta familiarizado con los programas de
capacitacion ofrecidos por la institucion?

11,67%

1,67%

11,67%

31,67%

43,33%
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33. (Esta de acuerdo con el proposito de

evaluacion? 11,67% | 3,33% | 15% 30% 40%

Motivacion (Compresion, Seguridad en el trabajo,
Oportunidad de desarrollo)

34. (Ha recibido reconocimiento o elogios por

hacer un buen trabajo? 16,67% | 15% [13,33%| 30% 25%

35. (Tiene claro qué se espera de usted en el

. 11,67% | 0% |[13,33%| 45% 30%
trabajo?

36. (Ha tenido oportunidades en el trabajo para

aprender y crecer? 15% | 0% 3% 40% | 40%

Fuente: Elaboracion propia

3.2.COMPROBACION DE HIPOTESIS

Tabla 16 Grados de relacion segun coeficiente de correlacion

RELACION RANGO

Correlacion negativa perfecta -0.91a-1.00
Correlacion negativa muy fuerte -0.76 a-0.90
Correlacion negativa considerable -0.51a-0.75
Correlacion negativa media -0.11 a-0.50
Correlacion negativa débil -0.01 a-0.10
No existe correlacion 0.00

Correlacion positiva débil +0.01 a +0.10
Correlacion positiva media +0.11 a +0.50
Correlacion positiva considerable +0.51 a+0.75
Correlacion muy fuerte +0.76 a +0.90
Correlacion positiva fuerte +0.91 a +1.00

Fuente: Elaboracién propia, basada en (Dr. Hernandez Sampieri, Dr. Collado, & Dra.

Baptista Lucio, 2014)

Correlacion de la variable dependiente / independiente: Inteligencia Emocional /

Gestion del talento humano
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Tabla 17 Comprobacion de hipdtesis entre la X Inteligencia emocional & Y Gestion del talento humano

Correlaciones

X_INTELIGE ' Y_GESTION_

NCIA_EMOCI DEL_TALENT

ONAL O_HUMANO

Rho de Spearman X_INTELIGENCIA_EMO Coeficiente de 1,000 ,764™
CIONAL correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 60 60

Y_GESTION_DEL_TAL Coeficiente de 764" 1,000
ENTO_HUMANO correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El andlisis de correlacion segln la tabla de Spearman (RHO de Spearman) nos

menciona que el coeficiente de correlacion de 0,764 indica que tiene una correlacion

positiva muy fuerte entre las variables X: Inteligencia emocional y Y: Gestion del talento

humano. Si existe relacion entre ambas variables, permite que los trabajadores puedan

comprender y gestionar sus emociones y las de los demas. Asi, se alcanzaran las metas

establecidas en lo personal y en lo profesional, por lo que los resultados respaldan la idea

de que la inteligencia emocional esta vinculada positivamente a la variable de gestion del

talento humano en la empresa. Por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula.

Tabla 18 Comprobacion de hipdtesis entre X1 Conciencia de uno mismo & Y_ Gestion del talento humano

Correlaciones

Y_GESTION

X1_Concienc _DEL_TALE

ia_de_uno_ NTO_HUMA

mismo NO

Rho de X1_Conciencia_de_un Coeficiente de 1,000 671"
Spearman 0_mismo ~correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 60 60

Y_GESTION_DEL_TA Coeficiente de 6717 1,000
LENTO_HUMANO correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Analisis

El andlisis de correlacion segln la tabla de Spearman (RHO de Spearman) nos
menciona que el coeficiente de correlacion de 0,671 indica que hay relacion considerable
positiva entre la dimension X1: Conciencia de uno mismo y la variable Y: gestion del
talento humano, lo cual significa que el nivel de significancia es menor a 0.05, por lo
tanto, si existe relacion, sugiriendo que la conciencia de uno mismo facilita la
comunicacion de manera mas clara y efectiva, ademds permite el trabajo en equipo y
resolucion de conflictos entre los trabajadores, de esta formas los empleados tienen una
forma mas clara de como impactan en los demas por esa razon desempenar un papel
importante en la eficacia de la gestion del talento humano. Por lo tanto, se rechaza la

hipotesis nula.
Tabla 19 Comprobacion de hipdtesis entre X2_Autorregulacion & Y_ Gestion del talento humano

Correlaciones
Y_GESTION
X2_Autor reg DEL_TALENT
ulacién O HUMANO

Rho de Spearman X2_Autor_regulacion Coeficiente de 1,000 7117
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Y_GESTION_DEL_TALE Coeficiente de 7117 1,000
NTO_HUMANO correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

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

Analisis

El analisis de correlacion segun la tabla de Spearman (RHO de Spearman) nos
menciona que el coeficiente de correlacion de 0,711 indica que hay una relacion
considerable positiva entre la dimension X2: Autorregulacion y la variable Y: Gestion del
talento humano, lo cual significa que el nivel de significancia es menor a 0.05, por lo
tanto, si existe relacion, de esta manera se fortalece una mejor relacion, dado que la

capacidad de autorregulacion permite que los trabajadores controlar sus propias acciones,
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como también su comportamiento y emociones, contribuyendo a un mejor ambiente
laboral y a un crecimiento profesional de esta forma desempefiar un elemento clave para

la eficacia de la gestion del talento humano. De esta manera, se rechaza la hipdtesis nula.
Tabla 20 Comprobacion de hipdtesis entre X3_Motivacion & Y_ Gestion del talento humano

Correlaciones

Y_GESTION _

X3_Motivacié DEL_TALENT

n O_HUMANO

Rho de Spearman X3_Motivacion Coeficiente de 1,000 ,699”
correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 60 60

Y_GESTION_DEL_TAL Coeficiente de ,699” 1,000
ENTO_HUMANO correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

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

Analisis

El analisis de correlacion segun la tabla de Spearman (RHO de Spearman) nos
menciona que el coeficiente de correlacion de 0,699, indica una relacion considerable
positiva entre la dimension X3: Motivacion y la variable Y: Gestion del talento humano.
Por lo cual, significa que el nivel de significancia es menor a 0.05, por lo tanto, si existe
relacion, la motivacion juega un papel crucial en la eficacia de la gestion del talento
humano, ademas es importante dentro de una organizacion, siendo pieza clave para el
aumento de una mejor eficiencia productiva. Estos resultados respaldan la idea de que
existe un buen nivel de motivacion dentro de la organizacion. De este modo, se rechaza

la hipotesis nula.
Tabla 21 Comprobacion de hipdtesis entre X4_Empatia & Y_ Gestion del talento humano

Correlaciones
Y_GESTION
DEL_TALENT
X4 Empatia O_HUMANO
Rho de Spearman X4 Empatia Coeficiente de 1,000 ,145

correlacion
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Sig. (bilateral) . ,268

N 60 60
Y_GESTION_DEL_TALE Coeficiente de ,145 1,000
NTO_HUMANO correlacion

Sig. (bilateral) ,268

N 60 60

Analisis

El analisis de correlacion segun la tabla de Spearman (RHO de Spearman) nos
menciona que el coeficiente de correlacion de 0,145 muestra una relacion media positiva
en los datos proporcionado entre la dimension X4: Empatia y la variable Y: Gestion del
talento humano. Por lo cual, significa que el nivel de significancia es mayor a 0.05, por
lo tanto, no existe una relacion, de este modo, se determina que existe un problema dentro
de la organizacion, debido a que los trabajadores muestran empatia en la vida cotidiana
pero no la aplican en el entorno laboral, esto trae una comunicacion deficiente, conflictos
entre el equipo de trabajo, ademas también afecta a la productividad de la empresa. Sin
embargo, la empatia dentro de una empresa cumple un rol fundamental en fomentar la
compresion y conexion entre los trabajares que integran la empresa, ademas proporciona
un entorno mas colaborativo, para de esta forma exista un bienestar dentro de la

organizacion. De este modo, se acepta la hipotesis nula.
Tabla 22 Comprobacion de hipdtesis entre X5_Habilidades_sociales & Y _ Gestion del talento humano

Correlaciones
Y_GESTION_
X5_Habilidad DEL_TALENT
es _sociales O HUMANO

Rho de Spearman X5 Habilidades_sociales Coeficiente de 1,000 ,798"
correlacion

‘Sig. (bilateral) . ,000

N 60 60

Y_GESTION_DEL _TALE Coeficiente de 798" 1,000
NTO_HUMANO correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

**. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Analisis

El analisis de correlacion segun la tabla de Spearman (RHO de Spearman) nos
menciona que el coeficiente de correlacion de 0,798 indica una relacion muy fuerte
positiva entre la dimension X5: Habilidades sociales y la variable Y: Gestion del talento
humano. Por lo cual, significa que el nivel de significancia es menor a 0.05, por lo tanto,
si existe relacion, puesto que las habilidades sociales contribuyen a la construccion de
relaciones solidas como también en el desarrollo del potencial de cada de los empleados
que conforma la empresa, de esta manera, aumentan el nivel de productividad de los

trabajadores por las capacidades que poseen. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula.
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CAPITULO IV
4. PROPUESTA

4.1.Titulo de la propuesta

Implementacion de un programa de capacitacion para fortalecer la inteligencia
emocional de los trabajadores en el area de gestion del talento humano de la empresa

CNEL-MANTA.
4.2.Introduccion

Es importante la inteligencia emocional en una organizacion, debido a que permite
que los trabajadores puedan controlar eficazmente sus emociones y las de los demas,
facilitando una mejor comunicacion dentro de la empresa siendo clara y precisa, como
también, mejorando las relaciones que poseen cada uno de los empleados y la resolucion
inmediata de conflictos o problemas. De esta manera, la inteligencia emocional permite
tener un enfoque mas preciso con los lideres para comprender las necesidades, asi como
también, motivar a su equipo de trabajo para aumentar la productividad en la empresa.
Una de las habilidades que tiene la inteligencia emocional es la empatia, considerando
que juega un papel fundamental dentro de la empresa porque permite que los trabajadores
tengan el compromiso, la dedicacion de alcanzar los objetivos establecidos, y de esta
manera, que la empatia transmita o fomente un ambiente de trabajo mas productivo con
el equipo de trabajo para que de esta forma se pueda alcanzar las metas u objetivos

establecidos.

Esta investigacion de la empresa CNEL-MANTA revel6 resultados que revelan la
falta de empatia de los empleados en el entorno laboral. En la encuesta realizada se obtuvo
un resultado negativo, lo que nos dio a conocer donde esta fallando la empresa. Uno de
los indicadores mencionados mostro inconveniente por parte de los trabajadores, pero en
este caso la empatia individual cotidiana lucia, pero la relacionada con el trabajo
presentaba problemas. Si en una empresa hay carencia de empatia trae consecuencia,
principalmente por las siguientes razones: las actividades se tornaran mas abrumador,
interferencia de comunicacion entre compaieros de trabajo, bajo rendimiento en la

eficiencia laboral y dificultad para conseguir los objetivos de la empresa.
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La investigacion elaborard una propuesta para realizar un programa de
fortalecimiento para mejorar la falta de empatia de los empleados en el entorno laboral

en la empresa CNEL-MANTA, para asi, alcanza una mejor productividad en la empresa.

4.3.0bjetivos de la propuesta
¢ Implementar programas de fortalecimiento para mejorar la falta de empatia que
tienen los empleados dentro del entorno laboral en la empresa CNEL-MANTA.
«» Ofrecer seminarios trimestralmente para abordar temas generales como relaciones
interpersonales, empatia, comunicacion y eficiencia.
*¢ Monitorear y controlar el proceso de cambio que ocasiona los seminarios
profesionales.

4.4.Importancia sobre la propuesta

La empatia, es la capacidad de comprender y compartir los sentimientos de otros,
es un componente crucial en la inteligencia emocional y en la gestion de talento humano
dentro de las organizaciones. En la empresa CNEL-Manta, los resultados obtenidos por
la encuesta revelaron que la empatia es una de las dimensiones que presenta el porcentaje
mas bajo. De esta manera, la falta de empatia puede afectar negativamente la
comunicacion de manera interna, el trabajo en equipo, y la satisfaccion laboral, aspectos

fundamentales para el éxito de la empresa.

Dado que la empatia desempefia un papel muy importante dentro de la
construccion de las relaciones interpersonales efectivas, su bajo nivel puede ser un
obstaculo para lograr los objetivos planteados por parte de la empresa y para la creacion
de un ambiente de trabajo positivo. La ausencia de empatia no solo puede disminuir la
moral y la motivacion de los empleados, sino que también puede conducir a un aumento

en los conflictos internos y a una disminucion en la productividad.

Por lo tanto, la propuesta a continuacion tiene una relevancia aun mayor cuando
se considera su impacto a las area administrativa, operativa, financiera, de servicios al
cliente y de talento humano de la empresa. Cada uno de esta area es fundamental para el
funcionamiento integral de la empresa, y mejorar la empatia entre los colaboradores de
esta area no solo fortalecera la cohesion interna, sino que también optimizara la
coordinacién interdepartamental, lo cual es crucial para el éxito de la organizacién. En
el area administrativa, una mayor empatia puede mejorar la gestion del personal y la

comunicacion interna, en el area operativa, puede facilitar una mejor colaboracion en la
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ejecucion de las tareas, por otra parte, el area financiera, permitira una contribucion a un
trabajo mas colaborativo. En cuanto al servicio al cliente, la empatia es esencial para
poder entender y satisfacer las necesidades que se presenta en los clientes. Por otra parte,
en el area de talento humano, fomentar la empatia entre el equipo de trabajo no es solo
mejorar las relaciones, sino que también contribuir a un entorno mas equitativo. La
implementacion de estrategias disefiadas para fomentar la empatia no solo contribuira a
mejorar las relaciones laborales, sino que también potenciara la efectividad del equipo, lo
que, a su vez puede reflejar en una mayor productividad y mejorar el cumplimiento

eficiente de los objetivos de la empresa.
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PLAN DE ACCION PARA MEJORAR LA EMPATIA DENTRO DE LA EMPRESA CNEL-MANTA

Tabla 23 Programa de empatia

, , PUBLICO , ACTIVIDADES RECURSOS RESULTADOS
SECCION OBJETIVO DURACION METODOLOGIA
OBJETIVO CLAVE NECESARIOS ESPERADOS
1.Talleres de
sensibilizacion (salud
Un alto nivel de
mental, derechos
integracion y
humanos, seguridad en el o
comunicacion  entre
trabajo, diversidad e
los empleados 'y
Fortalecer la Sesenta inclusion).
Charlas con personas ) ) directivos de la
empatia que empleados de la 2.Sesiones de role-playing )
] expertas sobre el tema, . Salas de reuniones. empresa CNEL.
tienen los empresa CNEL- = ) (desarrollo de habilidades
leados d MANTA ejercicios practicos sobre . )
empleados dentro , interpersonales, practicar o )
CONTENIDO 2 afos ) la  empatia, talleres, ) ) Material didactico. Reduccion de
del entorno integrando a los la resolucion de conflictos,
actividades grupales conflictos.

laboral en la
empresa CNEL-
MANTA.

lideres de las
diferentes areas

de la empresa.

donde se integren los

trabajadores, mentorias.

fomentar la compresion y
empatia, aumentar la
confianza y seguridad).
3.Charlas con personas
altamente calificadas.
4.Actividades de trabajo

en equipo.

Econdémico

Fortalecer la empatia,
respeto y
comprensiéon mutua

de todo el personal.



Tabla 24 Temarios trimestrales para los seminarios
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Trimestre | Trimestre 1 | Trimestre?2 | Trimestre3 | Trimestre 4 Trimestre S | Trimestre 6 | Trimestre 7 | Trimestre 8
Evaluacion y
Temas de Identificacion y Resolucién de Empatia y
Introduccion de la | Desarrollo de la ) Comunicacion ) Empatia en el o revision del
los . gestion de . conflictos ) diversidad
empatia escucha activa ) empatica . liderazgo Hural programa de
seminarios emocliones empaticos cultura empatia
. Implementar la
La compresion de ) )
La mejora de las Comprender o empatia en la Evaluar y ajustar el
que es la empatia ) o )
desl capacidades que identificar, la Promover una resolucion de un Desarrollar Reconocer las programa segun el
y cuales la . . . N - . .
. . ) ) tiene los gestion de las mejor comunicacion problema o habilidades de diferentes culturas | resultado obtenido
Objetivo importancia que . ‘ ‘ ‘ i ) ;
trabajadores de la emociones tanto tanto compresiva y conflicto laboral liderazgo mediante la por los trabajadores
deben tener en los ) ) )
empresa en la propias como efectiva. con los empatico. empatia. de la empresa
empleados de la ) ) )
escucha activa. ajenas. trabajadores de la CNEL-MANTA.
CNEL.
empresa CNEL.
Definicion sobre ) )
La importancia
la empatia. ) )
) o Las técnicas de que tiene la o
Técnica que Reconocimiento ) o o El analisis de los
) ) Estrategias de medicion. ) diversidad
Beneficios que hablen sobre la de las emociones. o Las caracteristicas resultados.
) ) comunicacion ) cultural.
tiene la empatia escucha activa. ) ) del liderazgo
empatica. Estudios de casos. )
. en el campo Lengua corporal empatico. ) Feedback de
Contenido o Practicas N
laboral. Ejercicios ) o ) ) participantes.
) ) ) Hacer practicas de Ejercicio de ) inclusivas.
Ejemplos practicos. Técnicas de Ejemplos de
i ) feedback resolucion de ) )
practicos basado regulacion de ) lideres empaticos. Implementacion de
constructivo. problemas o

en la empatia.

Juegos de roles.

empatia.

conflictos.

Ejercicio de
sensibilizacion

cultural.

mejora.




Tabla 25 Monitoreo y control del programa de fortalecimiento, junto a los seminarios de empatia
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Evaluacion Plan de
Evaluacion Monitoreo Reuniones Evaluacion Evaluacion Informe de
de mejora
inicial continuo de revision anual final progreso
seminarios continua
Creacion de
Se dara un

Conocer el nivel

de empatia que

seguimiento del
avance que estan

teniendo los

Se realizara una

evaluacion en

Se implementara
una revision

peridédicamente

Se evaluara
anualmente a los

trabajadores de la

Se procedera
hacer una

evaluacion al

Realizar reportes
regulares sobre el

progreso y el

estrategias para
seguir mejorando

y ajustando el

e, ) cada seminario del avance que empresa CNEL- ) programa de
Descripcion existe ante de . . finalizar, el plazo resultado de los
o empleados de la para medir su esta teniendo el MANTA para ) acuerdo con los
iniciar en el o ) establecido por el | empleados en el
empresa CNEL, efectividad que programa y medir los resultados
programa. ) o programa de programa de )
durante el tiene el programa. también ajustar resultados obtenidos por el
) ) empatia. empatia.
programa. las estrategias. obtenidos. plazo
determinado.
Encuestas finales Reuniones para
) Reuniones que los Encuesta Informes escritos | crear estrategias.
Entrevistas ) Encuestas post- » ) )
Reuniones de o facilitadores. Entrevista Entrevistas
. Encuestas o seminarios. o ) )
Herramientas . seguimientos. . Analisis de las Presentacion al Implementacion
Evaluaciones de Evaluacion de o . B o
. Feedback ) ) Revision de mejoras en el Analisis de gerente de la de cambio, si es
habilidades satisfaccion )
feedback. entorno laboral. resultados del empresa. requerido por el
programa. programa.
Al inicio del Se dara después Al final del plazo
Frecuencias programa de Trimestral de cada sesion Trimestral Anual establecido por el Trimestral Continuo

empatia.

trimestral.

programa.




Tabla 26 Presupuesto por la implementacion de programa de empatia a 60 personas de la empresa CNEL-Manta.
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. ) . . Total, por el
Facilitadores | Oradores Materiales Equipos Gastos de | Evaluacion y .
Total, anual | periodo de 2
del taller invitados educativos | audiovisuales | alimentacion | seguimiento
afos
Se contrataran a | Se contrataran a Gastos de Gastos por el Gastos por Gastos de
expertos personas para libros, folletos, equipo refrigerios para encuesta y
Detalles altamente que compartan entre otros audiovisual a los participantes | analisis de los
calificado sobre charlas recursos. contratar. del programa. resultados.
empatia. motivadoras.
Costos un aproximado | Un aproximado | Un aproximado | Un aproximado | Un aproximado | Un aproximado
de $600 dolares de $1.400 de $15 délares. | de $150 dolares. | de $100 ddlares. | de $250 dolares.
unitarios iy .
por seccion. dolares.
8 sesiones 4 sesiones en la | Por 60 personas 8 sesiones 8 sesiones 8 sesiones
establecidas por cual se en la cual establecidas por | establecidas por | establecidas por
Cantidad el programa de integraran dos recibiran el el programa de el programa de | el programa de
empatia. por afios en el programa. empatia. empatia. empatia.
programa.
Costo total $4.800 $5.600 $900 $1.200 $800 $2.000 $15.300 $30.600
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Talleres de empatia

Charlas motivacionales

Role-plying y dinamicas

grupales

Evaluacion y

seguimiento.

Duracion por sesion

Un aproximado de 3 a 4
horas por sesion.

Un aproximado de 1 a 2
horas por sesion.

Un aproximado de 2 a 3
horas por sesion.

Un aproximado de 1 a2
horas por sesion.

Cantidad de sesiones

4 sesiones por afios.

2 sesiones por afios.

4 sesiones por afios.

4 sesiones por afos.

Total

Anual

Un aproximado de 12 a 16
horas anual.

Un aproximado de 2 a 4
horas anual.

Un aproximado de 8 a 12
horas anual.

Un aproximado de 4 a 8
horas anual.

Total, por el periodo de 2
afos del programa de

empatia.

Unas 24 a 32 horas, en los
dos afios del programa.

Unas 4 a 8 horas, durante

los dos afios del programa.

Unas 16 a 24 horas,
durante los dos afos del
programa.

Unas 8 a 16 horas, durante
los dos afios del programa.
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Conclusiones

En la presente investigacion sobre la empresa CNEL-MANTA, se ha confirmado
la influencia significativa de la inteligencia emocional en la gestion de talento
humano, un aspecto crucial para la optimizacioén del desempeio organizacional.
A partir de los hallazgos, se evidencia que una gestion que incorpore la
inteligencia emocional no solo en el clima laboral, sino que también potencia la
eficiencia de los procesos internos, lo que repercute directamente en el
rendimiento de los empleados y, por ende, en los resultados globales de la
empresa. Para de esta forma maximizar estos beneficios, es imprescindible
implementar estrategias de desarrollo emocional y mejorar continuamente las
practicas de gestion, asegurando que el capital humano este alineado con los
objetivos estratégicos de la empresa.

El anélisis de la encuesta sobre la inteligencia emocional en la empresa CNEL-
MANTA revelo que la empatia es un area critica que requiere atencioén en el
entorno laboral. Aunque algunos empleados demuestran empatia en sus relaciones
personales, esta habilidad no se manifiesta adecuadamente en el trabajo, lo que
genera problemas significativos en la colaboracion, disminuye la efectividad del
clima organizacional y provoca malentendidos dentro del equipo. Estas
deficiencias en empatia pueden obstaculizar la eficiencia operativa y la cohesion
del equipo, lo que sugiere la necesidad de implementar estrategias de desarrollo
emocional enfocadas en fortalecer esta competencia, con el fin de mejorar la
dinamica laboral y alcanzar los objetivos empresariales de manera mas efectiva.
A través del tercer objetivo de esta investigacion, se confirmo que la inteligencia
emocional es un factor determinante en la gestion de talento humano en la empresa
CNEL-MANTA. Esta competencia es fundamental para el desempefio efectivo de
los empleados, ya que facilita no solo el desarrollo individual, sino también la
alineacion de los esfuerzos colectivos con los objetivos estratégico de la
organizacion. El fortalecimiento de la inteligencia emocional en los trabajadores
no solo en optimizar la interaccion y la colaboracién dentro de la empresa, sino
que también impulsa el logro de metas organizacionales, mejorando la
productividad y la competitividad de la empresa en su conjunto.

Finalmente, se disefio una propuesta para un programa de capacitacion que

incluye talleres especificos y un sistema de seguimiento, como también el control
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enfocado en mejorar la empatia entre los trabajadores de la empresa CNEL-
MANTA. Este programa tiene como objetivo no solo fortalecer las competencias
emocionales clave, sino también contribuir a la mejora del clima laboral,
optimizando la toma de decisiones y facilitar la resolucién de conflictos internos.
Al implementar estas estrategias, se espera que la empresa incremente su
productividad y eficiencia operativa, lo que percutird positivamente en el
cumplimiento de los objetivos implementado y en su competitividad en el

mercado.

Recomendaciones

Se recomienda seguir identificando y analizando los factores clave que influyan
dentro de la empresa, dado que esto permitird una mejor comprension mas
profunda de la organizacion, facilitando la toma de decisiones estratégicas. Este
enfoque debe estar orientado a mejorar la eficiencia operativa y optimizar los
recursos de la organizacion, asegurando que las estrategias adoptadas estén
basadas en un analisis exhaustivo y que contribuya al logro de los objetivos
empresariales.

Implementar un sistema de evaluacion continua en la empresa CNEL-MANTA
que abarque todas las areas de la organizacion, con el objetivo de identificar de
manera proactiva problemas o deficiencias que pueden afectar la eficiencia
operativa. Este enfoque permitird tomar decisiones informales y oportunidades
para corregir errores y optimizar los procesos, garantizando asi que la empresa
mantenga un alto nivel de rendimiento y competitividad en el mercado.

Priorizar el desarrollo y fortalecimiento de la inteligencia emocional entre sus
empleados, porque este factor ha demostrado tener un impacto positivo en el
equilibrio personal y profesional. Al enfocarse en esta area, la empresa podra
mejorar la integracion de los equipos de trabajo, lo que a su vez optimizara los
procesos internos y aumentara la eficiencia organizacional.

Finalmente, se recomienda a la empresa CNEL-MANTA implemente la propuesta
disefiada para mejorar los niveles de productividad y eficiencia actuales. Es
fundamental que la empresa también adopte un enfoque de mejora continua,
asegurando que se realicen ajustes y optimizaciones constantes en los procesos

internos. Esto no solo potenciara el rendimiento de los trabajadores, sino que
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también fortalecer la capacidad de la organizacidon para adaptarse y mantenerse

competitiva en el mercado.
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La obtencion de datos se realizara a través de la implementacion de una encuesta:

Tabla 28 Encuesta
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DIMENSIONES/PREGUNTAS

Totalmente en

desacuerdo

En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de

acuerdo

VARIABLE X: INTELIGENCIA EMOCIONAL

Conciencia de uno mismo (Conciencia emocional,
Valoracion adecuada de uno mismo, Confianza en
uno mismo)

(Considera usted que tiene un buen control sobre las
emociones?

(Se siente generalmente satisfecho con sus propios
valores y autoestima personal?

(Considera sentirse seguro de las habilidades y
decisiones personales?

Autor regulacion (Autocontrol, Confiabilidad,
Integridad, Adaptabilidad, Innovacion)

(Mantiene el autocontrol en situaciones dificiles?

(Considera usted ser una persona confiable en los
compromisos y en las responsabilidades?

(Actia con integridad en las acciones o decisiones?

(Logra adaptarse facilmente a los cambios del
entorno?

(Posee la tendencia de buscar constantemente
nuevas ideas o enfoques innovadores?

Motivacion (Motivacion de logro, Compromiso,
Optimismo)

(Esta motivado a lograr metas y alcanzar objetivos?

(Considera usted que es una persona comprometida
con sus responsabilidades y metas?

(Suele mantener una actitud optimista incluso en
situaciones desafiantes?




Empatia (Compresion de los demas, Orientacion
hacia el servicio, Aprovechamiento de la
diversidad, Conciencia politica)
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(Considera ser alguien que tiende a comprender
facilmente las perspectivas y sentimientos de los
demas?

(Cree que ofrecer ayuda o servicios a los demas es
una parte fundamental de su vida?

(Considera crucial aprovechar la diversidad en
equipos y entornos para lograr el éxito?

(Usted es consciente de las politicas actuales y sus
implicaciones en el entorno?

Habilidades sociales (Influencia, Comunicacion,
Liderazgo, Catalizacion de cambio, Resolucion de
conflictos, Colaboracion y cooperacion,
Habilidades de equipo)

(Considera usted que es una persona influyente en
la toma de decisiones de su entorno?

(Cree usted tener una buena comunicacion con los
demas?

(Posee habilidades de liderazgo?

(Suele impulsar o catalizar cambios en su entorno?

(Considera ser habil en las resoluciones de
conflictos?

(Disfruta colaborar y cooperar con otros para lograr
objetivos comunes?

(Cree que posee habilidades para trabajar en
equipo?

VARIABLE Y: GESTION DEL TALENTO
HUMANO

Conocimiento (Adquisicion del conocimiento,
Conversion del conocimiento, Aplicaciones del
conocimiento, Proteccion del conocimiento)

(Conoce los procesos de gestion que se utilizan
dentro de la institucion?

(Retiene los conocimientos y las buenas practicas
que se aplican dentro en la institucion?




(Integra en su rutina laboral sus conocimientos que
posee acerca de los instrumentos de gestion?
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(Protege el capital intelectual de la institucién?

Habilidades (Orientacion a resultados, Vocacion de
servicio, Trabajo en equipo)

(Propone plan de accion que viabilicen el logro de
los objetivos de la institucion?

(Esta atento y escucha activamente al usuario
ofreciendo ayuda, apoyo u orientacion con
amabilidad y respeto?

(Participa de forma activa en las tareas de equipo?

Actitud (Empefio, Responsabilidad)

(Muestra empefio al realizar sus actividades?

(Dedica el tiempo adecuado a las tareas con las que
se compromete?

Capacidades (Programas de capacitacion,
Evaluacion de desempeiio)

(Esta familiarizado con los programas de
capacitacion ofrecidos por la institucion?

(Esta de acuerdo con el propdsito de evaluacion?

Motivacion (Compresion, Seguridad en el trabajo,
Oportunidad de desarrollo)

(Ha recibido reconocimiento o elogios por hacer
un buen trabajo?

[ Tiene claro qué se espera de usted en el trabajo?

(Ha tenido oportunidades en el trabajo para
aprender y crecer?

Citado por la autora:
Citado por autor propio




Tabla 29 Matriz de consistencia
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VARIABLE DIMENSIONES PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS
Hi: La conciencia de uno mismo influye en la
o ) ) . o ) ) gestion de talento humano en la empresa CNEL-
X1-Y. ;la conciencia de uno mismo influye en la  X1-Y. Demostrar si la conciencia de uno mismo influye
Conciencia de uno . . MANTA
) gestion de talento humano en la empresa CNEL-  en la gestion de talento humano en la empresa CNEL- o . .
mismo Ho: La conciencia de uno mismo NO influye en la
MANTA? MANTA
gestion de talento humano en la empresa CNEL-
MANTA
. . . . Hi: La autorregulacion influye en la gestion de
o ) X1-Y. Identificar si autorregulacion influye en la
) X1-Y. ¢ la autorregulacion influye en la gestion de ) talento humano en la empresa CNEL-MANTA
Autorregulacion gestion de talento humano en la empresa CNEL- ) . )
talento humano en la empresa CNEL-MANTA? MANTA Ho: La autorregulacion NO influye en la gestion
de talento humano en la empresa CNEL-MANTA
VARIABLE
Hi: La motivacion influye en la gestion de talento
INDEPENDIENTE: o i ) o .
X1-Y. ¢la motivacion influye en la gestion de  X1-Y. Mostrar si la motivacion influye en la gestion de humano en la empresa CNEL-MANTA
INTELIGENCIA Motivacion
EMOCIONAL talento humano en la empresa CNEL-MANTA? talento humano en la empresa CNEL-MANTA Ho: La motivacion NO influye en la gestion de
talento humano en la empresa CNEL-MANTA
Hi: La empatia influye en la gestion de talento
E X1-Y. ;la empatia influye en la gestion de talento  X1-Y. Analizar si empatia influye en la gestion de  humano en la empresa CNEL-MANTA
mpatia

humano en la empresa CNEL-MANTA?

talento humano en la empresa CNEL-MANTA

Ho: Laempatia NO influye en la gestion de talento

humano en la empresa CNEL-MANTA

Habilidades sociales

X1-Y. ;Las habilidades sociales influye en la
gestion de talento humano en la empresa CNEL-

MANTA?

X1-Y. Examinar las habilidades sociales influye en la
gestion de talento humano en la empresa CNEL-

MANTA

Hi: Las habilidades sociales influye en la gestion
de talento humano en la empresa CNEL-MANTA
Ho: Las habilidades sociales NO influye en la
gestion de talento humano en la empresa CNEL-

MANTA



