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RESUMEN

Con la presente investigacion, se buscé: determinar la relacion que existe entre
la Inteligencia emocional con el desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia
de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Pasco — 2021.

La investigacion fue de tipo aplicada y de disefio descriptivo correlacional; el
método deductivo nos permitié abordar las principales teorias de nuestras variables:
Inteligencia emocional y desempefio laboral; el método utilizado es el inductivo, lo que
permitié el analisis de nuestro objeto de estudio desde la realidad. La muestra fue de
15, se utiliz6 como instrumento un cuestionario por cada variable, con respuestas en la
escala de Likert.

Nuestra investigacion concluye que, existe una fuerte relacién. entre la
Inteligencia emocional con el desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia
de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Pasco — 2021.,
habiéndose determinado que la correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Al
hallarse una correlacion de Pearson de 0,926.

Finalmente, ponemos a disposicion varias recomendaciones, que pueden ser
implementadas por la actual gestién, lo que redundara en mejorar la inteligencia
emocional de sus trabajadores y por ende en brindar un mejor servicio a la poblacién.

Palabras claves: Inteligencia emocional, desempefio laboral, autoconciencia,

autocontrol, empatia, habilidades sociales.



ABSTRACT

With the present investigation, it was sought: to determine the relationship that
exists between Emotional Intelligence with the work performance of the collaborators of
the Administration and Finance Management of the Provincial Municipality of Pasco -
2021.

The research was of an applied type and descriptive correlational design; the
deductive method allowed us to address the main theories of our variables: emotional
intelligence and job performance; the method used is inductive, which allowed the
analysis of our object of study from reality. The sample was 15, a questionnaire was
used as an instrument for each variable, with responses on the Likert scale

Our research concludes that there is a strong relationship. between Emotional
Intelligence and job performance of employees of the Administration and Finance
Management of the Provincial Municipality of Pasco - 2021., having determined that the
correlation is significant at the 0.01 level (bilateral). When finding a Pearson correlation
of 0.926.

Finally, we make several recommendations available, which can be implemented
by the current management, which will result in improving the emotional intelligence of
its workers and therefore in providing a better service to the population.

Keywords: Emotional intelligence, job performance, self-awareness, self-

control, empathy, social skills.



INTRODUCCION

SENOR PRESIDENTE, SENORES MIEMBROS DEL JURADO CALIFICADOR:
En cumplimiento a las disposiciones vigentes del Reglamento General de Grados
Académicos y Titulos Profesionales de la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrién,
dejamos a consideracion la Tesis intitulada: “Inteligencia Emocional y Desempefio
Laboral de los Colaboradores de la Gerencia de Administracién y Finanzas de la
Municipalidad Provincial de Pasco —2021", con el propésito de optar el Titulo Profesional
de Licenciado en Administracion.

Con la modernizacion de la gestién publica, se busca que las entidades publicas
(en nuestro caso, la Gerencia de Administracion y Finanzas de la Municipalidad
Provincial de Pasco) respondan de manera eficiente y oportuna a las necesidades y
gestiones de la ciudadania, es de vital importancia que los servidores publicos perciban
el rol que les toca desempefiar dentro del Estado y sus instituciones. Deben tener
presente en todo momento a los ciudadanos o vecinos, de tal manera que sus
respuestas y acciones sean valiosas, pertinentes, oportunas, efectivas y eficaces,
buscando en todo momento el bienestar y desarrollo del poblador.

“Si nos fijamos con atencién en cualquier factor que influye en la eficacia
organizativa, descubriremos que la inteligencia emocional desempefia un papel
importante” (Goleman y Cherniss, 2005, p. 42).

La inteligencia emocional se resume en un amplio nimero de habilidades,
aptitudes, asi como rasgos de personalidad: entre los que mas destacan la empatia,
expresion de las emociones, comprension de los sentimientos y control de nuestro
genio.

El desempefio laboral de los colaboradores, tendra mucho que ver con el
comportamiento y los resultados obtenidos, muchos estudiosos coinciden en que un

papel importante juega la motivacién que estos tengan. A mayor y mejor motivacion,



mejor conseguiran desempefar su trabajo y fruto de ello se logrard brindar un mejor
servicio.

Es por ello que consideramos necesario realizar la presente investigacion, cuyos
temas estan organizados de acuerdo al modelo del reglamento y contiene los capitulos
siguientes:

El Capitulo I, Problema de Investigacién, en esta parte nace la idea, se plantea
el problema, se establecen los objetivos, la justificacion del estudio y las limitaciones de
la investigacion.

En el Capitulo Il, Marco Tedérico, integramos la investigacion con los
antecedentes de estudios similares, las teorias relacionadas a nuestras variables, las
mismas que dan el sustento cientifico, el planteamiento de las hipétesis, la identificacién
de variables y la operacionalizacién de las mismas.

En el Capitulo Ill, Metodologia y Técnicas de Investigacion, en este capitulo nos
referimos a metodologia empleado en la investigacion, para ello abordamos la poblacién
y la muestra respectiva, las técnicas para la recoleccién, procesamiento y analisis de
datos, asi como la seleccion, validacion y confiabilidad del instrumento de investigacion
y la respectiva orientacion ética.

En el Capitulo IV, Resultados y Discusion, presentamos el trabajo de campo, el
andlisis de los resultados mediante tablas y gréficos estadisticos, la contrastacion de la
hipotesis, finalmente se presentan las conclusiones y las respectivas recomendaciones,
gue esperamos sean de mucha utilidad para la actual gestién.

LOS AUTORES

Vi



INDICE

DEDICATORIA
AGRADECIMIENTO
RESUMEN
ABSTRACT
INTRODUCCION
INDICE
INDICE DE TABLAS
INDICE DE FIGURAS
CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. Identificacion y determinacion del Problema .........cccccoovciiiiiiiiiicicirieeee e
1.2. Delimitacion de la INVeStigaciON ...........cocviiiiiiiiiii e
1.2.1. Delimitacion TeMPOIal...........ceeiieieiiiiiiiiiee e
1.2.2. Delimitacion ESpacial ...........ccceeiieiiiiiiiiiiiiie e
1.2.3. DelimitaCion SOCIAL.........ccuiiiiiiiiiiiiiiiie e
1.2.4. Delimitacion ConCePtUAL...........ccuuiiiiiiiiee it
1.3. Formulacion del problema..........cccuiiiiriii e
1.3.1. Problema General.........cccccoviiiiiiiiiiiiii
1.3.2. Problemas ESPECIfiCOS........couiiiiiiiiiiiiiieee et
1.4. FOrmulacion de ODJELIVOS........uuuiiiiiiiiie ittt
1.4.1. ODbjetivOo General ...
1.4.2. Objetivos ESPEeCifiCOS ......cuvviiiiiiiiiiiiiiieeeeeee e
1.5. Justificacion de la INVeStigacion ...........coccviiiiiiieiiie e
1.6. Limitaciones de la iNVeStigacCiON...........cocuieiiiiiiiiieiiiee e
CAPITULO Il
MARCO TEORICO

P2 Y AN 01 (=Yt (=] 01 (TR0 [ by (U o [T T

vii



2.2.

2.3.

2.4,

2.5.

2.6.

3.1

3.2.

3.3.

3.4.

3.5.

3.6.

2.1.1. Antecedentes INtErNACIONAIES .........virniieiirei it eaeeaes 8

2.1.2. Antecedentes NaCIONAIES...........ccoiiiiiiiiiiiiieeie e 11
2.1.3. Antecedentes LOCAIES.............uuuuumiimiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 13
Bases tedricas — CIeNntifiCas .........cccovieiiriiieiie e 14
2.2.1. Inteligencia EMOCIONAl ..............uuumiiiiiiiiiiiiiiiiiieee 14
2.2.2. DefiniciOn SegUN AULOIES .......ouiiiiiiiiiiiiiiie et 16
2.2.3. Dimensiones de la Variable Inteligencia Emocional..................ccc....... 18
2.2.4. Desempeno Laboral............ccccouuiiiiiiiiiiiiiiiiiiii 22
2.2.5. DefiniCiOn SegUN AULOIES ........cocviiiiiiiiieeeeeeeeee e eeeeeanees 22
2.2.6. Dimensiones de la variable desempefio laboral ......................ooons 25
DefiniCiOn de TEMMUINOS........cicuiieiiiieiiie e 28
Formulacion de HIPOLESIS .........coiiiiiiiieiiiierieee e 30
2.4.1. HIpOtesiS GENEIAL.........uuuiiiiieeiiiicee e a e e e aaaees 30
2.4.2. HipOtesis ESPECITICAS ....uiiiiiiiiiiiiicii e 30
Identificacion de Variables ... 30
Definicion Operacional de Variables e Indicadores:..........ccccccveeviciieeeeiivnneens 31

CAPITULO 1l

METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION

TiPO d€ INVESHIGACION.......iiiiiieiiiie ittt 33
NiVel de INVESHIGACION.......ciiiiiiiiiiie i 33
MEt0d0S de INVESHIGACION........ciiiiiiiiiieiiie e 34
DisSefio de INVESHIJACION .....ccvviiiiiieiiiieiiie et 34
PODIACION Y MUEBSIIA ...t 35
3.5.1. PODIACION ... 35
3.5.2. MUEBSIIA ..t e 35
Técnicas e instrumentos de Recoleccion de Datos...........cccovveeiivieiiiieiiinens 35
B.B.1. TECNICAS. ..ot e ettt ettt e e e et e e e e e e as 35
3.6.2. INSIIUMENTOS. .....ciiiiieeiiiie e e e e e e e e e e eennnes 35

viii



3.7. Seleccion, validacion y confiabilidad de los instrumentos de investigacion.... 36
3.8. Técnicas de procesamiento y andlisis de datos ..........cccocveviieeiiiieiiiee e 36
3.9. Tratamiento EStadiStiCO........ccccuiiiiiieiiiieiiii e 37
3.10. Orientacion ética filosofica y epiStEMICA ........ccccvvvieriiiiiiieeiee e 37
CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Descripcion del trabajo de CampPO. ......ccoivieiiiiie i 38
4.2. Presentacion, andlisis e interpretacion de resultados. ...........ccccocveiiiieniinenne 39
4.3, Prueba de HIPOLESIS .......coiiiiiiiiiiiiie ittt 50
4.4, DiScUSION de reSUAUOS .......cocviiiiiiieiiiie et 55
CONCLUSIONES
RECOMENDACIONES

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

ANEXOS



INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Componentes de la IE con diferentes ejemplos..........cccooevieeiiiiiiiiiiiiieeeeceeiins 15
Tabla 2 Poblacion de ESTUIO ..........uuuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiii e snenaenee 35
Tabla 3 Resultados de la Variable Inteligencia Emocional...............ccccoovviiiiiiiieennnninns 39
Tabla 4 Resultados de la DiImension AULOCONCIENCIA ..........uuuuururumnniiiiiiiiiiiiiieiinnnennennns 40
Tabla 5 Resultados de la DiImension AUtOCONTIOL ............uuuuuueuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiieeenee 41
Tabla 6 Resultados de la Dimensidn Empatia. .........cccoooeeeeiiiiiiiiiiii i 42
Tabla 7 Resultados de la Dimension Habilidades sociales.............ccccuvvveiiiiiiiiiiieininnn. 43
Tabla 8 Resultados de la Variable Desempefio Laboral ..................coooiiiiiiiiiniiennnninn, 44
Tabla 9 Resultados de la Dimension Calidad y Productividad ..............ccccceeeeiiiinnnee. 45
Tabla 10 Resultados de la Dimension CoNOCIMIENTO.............eeeiieeeiiiiiiiiiiiieee e 46
Tabla 11 Resultados de la Dimension Compromiso y presentiSmo ...........ccccceeeeveeeeee. 47
Tabla 12 Resultados de la Dimension Iniciativa / LIderazgo ............occcvvveeeieeeeiiiiiinnee, 48
Tabla 13 Resultados de la Dimension Trabajo en EQUIPO ..........coooiiiiiiiiiiieeenniiiieee, 49
Tabla 14 Prueba de HipOtesis GENEral............uuuuuuuiuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinnnninnnnannnnnnnnnnnnnnes 50
Tabla 15 Prueba de Hipotesis ESPeCifiCa 1 ..........ceviviiiiiiiiiiiiiiiieeeeeiiiiee e 51
Tabla 16 Prueba de Hipotesis ESPECifiCa 2 ..........ceviiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeciiieice e 52
Tabla 17 Prueba de Hipotesis ESPECifiCa 3 ..........ouiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeiiieec e 53
Tabla 18 Prueba de HipGtesis ESPecCifiCa 4 .........couuviieiiiiiiiiiiieee e 54



INDICE DE FIGURAS

Figura 1 Resultados de la Variable Inteligencia Emocional ............ccccccvvvviiiiiiiiniennnnn. 39
Figura 2 Resultados de la Dimension AUtOCONCIENCIA ..........ccoviiuiiiiiiiiieeeee i 40
Figura 3 Resultados de la Dimension AUtOCONEIOl ...........coviieiiiiiiiiiiiieiicee e 41
Figura 4 Resultados de la Dimension Empatia. ...........c.cueeviiiiiiiiiiiiiiiieeeeiiieeee 42
Figura 5 Resultados de la Dimension Habilidades sociales............cccccceeiiiiiiiiiennnnnn. 43
Figura 6 Resultados de la Variable Desempefio Laboral.............ccccccvveeiiiicenniiiivinnnnnn. 44
Figura 7 Resultados de la Dimensién Calidad y Productividad..................cooovviiiiinnnnn.. 45
Figura 8 Resultados de la Dimensién ConoCiMIeNtO .........ccceeeeeeeiiiiiiiiiiiie e, 46
Figura 9 Resultados de la Dimensién Compromiso y presentismo............cceeevvvvvvnnnnnn. a7
Figura 10 Resultados de la Dimensién Iniciativa / Liderazgo...........cccoceeeeeeeeeiiiiiiinnnnnn. 48
Figura 11 Resultados de la Dimensién Trabajo en EQUIPO ...........cocvviviiiiieeeecceeiiiinnn. 49

Xi



1.1.

CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

Identificacion y determinacién del Problema

A mediados de los noventa, es cuando la inteligencia emocional se
convierte en un tema de interés frecuente por parte de la sociedad, de tal forma
gue empiezan a aparecer articulos, primero en revistas de divulgaciéon y después
en las cientificas, y “libros como el de los psicélogos americanos Peter Salovey
y John Mayer” (1990) y el de Goleman.

Podemos mencionar que la publicacion de Emotional Intelligence de
Daniel Goleman (1995) “significa una difusién sin precedentes de un concepto
gue hasta entonces habia pasado desapercibido para el gran puablico”. La
inteligencia Emocional. A partir de esta publicacion, aparecen diversas posturas
tedricas, de las cuales se desprenden distintas definiciones e instrumentos de
medicion. En el &mbito organizacional, este tema también ha traido cambios
significativos.

El término Inteligencia Emocional (IE) es relativamente reciente y refleja
la fusién de dos conceptos que la componen: razon y emocion. Histéricamente,
ambos términos se han desarrollado de forma separada. Asi, cuando se hablaba

de inteligencia se hacia referencia a una “inteligencia racional” basada en la toma



de decisiones y el pensamiento cognitivo. Para la “mente racional” (Lopez et al.,
p. 16)

Actualmente La mayoria de organizaciones valoran mas la competencia
emocional, mas incluso que la inteligencia racional, numerosos estudios han
puesto de manifiesto que una de las competencias fundamentales en la
consecucion del éxito profesional es la Competencia Emocional. Ya que las
emociones son el principal soporte para el comportamiento de las personas y
por ende influyen en el resultado de sus labores o trabajo.

Tal como lo manifiestan Goleman y Cherniss (2005) Las organizaciones
necesitan contratar teniendo en cuenta la inteligencia emocional, ademas de las
aptitudes técnicas o experiencia laboral que busquen. Cuando se trata de
ascensos Yy de planificar sucesiones, la IE deberia ser uno de los criterios mas
importantes, sobre todo cuando un puesto requiere liderazgo. La IE deberia ser
un criterio basico a la hora de seleccionar y formar a los candidatos con un
potencial elevado. Y en formacion y desarrollo, la |IE también deberia pasar a ser
un componente importante. (p. 103)

Consideramos que para nuestra investigacion es importante el hecho de
la aparicidbn de emociones las cuales pudiesen repercutir de manera negativa en
el Desemperio Laboral de los trabajadores, por lo que es importante considerar
“la capacidad de reconocer los sentimientos en si mismo y en otros, siendo habil
para gerenciarlos al trabajar con otros”, esta afirmacion es definida por Goleman,
(1995), como Inteligencia Emocional.

Las organizaciones actualmente les dan mayor importancia a las
caracteristicas individuales relacionadas con la creatividad, la l6gica, la
flexibilidad y la capacidad de comprension de las situaciones laborales y segun
algunos estudios estos estan relacionados con el manejo de las emociones.

Debemos entender que la Inteligencia Emocional, segun Guerri, (2014)
Es un tipo de aptitud psicolégica que gobierna y dirige nuestras emociones en

2



1.2.

todos los aspectos. Es la actitud para disfrutar de los acontecimientos de la vida,
a partir de un estado de tranquilidad y auto aceptacién, que le permite al sujeto
actuar sobre sus carencias y expandir sus fortalezas con sentido critico y
constructivo. (p. 16)

En nuestro caso especifico de los colaboradores de la Gerencia de
Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Pasco, pensamos
que no se toma en consideracién al trabajador como un sujeto integral
conformado por un sinnimero de sentimientos y emociones, tal como lo
manifiesta Torrabadella (2009) “La capacidad de reconocer como te sientes, te
permite comprenderte, controlar de forma inteligente tus actos y, en
consecuencia, comprender mejor a los demas” (p. 22), muchas veces, en las
labores no se toma en consideracion la variable emocional, la cual es la esencia
motivadora de toda accion desarrollada por el ser humano.

Es importante mencionar que una adecuada Inteligencia Emocional es
indispensable y primordial, para lograr un mejor desempefio laboral
considerandola como la base para el desarrollo e implementacion de
comportamientos eficaces, los cuales influyen de manera positiva en los
resultados de la organizacion.

En nuestro caso los colaboradores de la Gerencia de Administracion y
Finanzas de la Municipalidad Provincial de Pasco - 2021, para poder realizar
considerablemente mejor su labor, es decir tener un mejor desempefio laboral
en las actividades que realicen, deben estar bien emocionalmente, toda vez que
su trabajo esté en contacto directo con la poblacion.

Delimitacion de la Investigacion
1.2.1. Delimitacion Temporal
El espacio de tiempo para el andlisis de nuestra investigacion

comprenderé el afio 2021.
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1.2.2. Delimitacion Espacial

La investigacion se llevara a cabo en las instalaciones de la Gerencia de
Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Pasco, ubicado en
el distrito de Chaupimarca de la Provincia y Region de Pasco.

1.2.3. Delimitacion Social

Para la presente investigacion lo constituyen, los colaboradores
nombrados y contratados de la Gerencia de Administracion y Finanzas de la
Municipalidad Provincial de Pasco.

1.2.4. Delimitacién Conceptual

En nuestra investigacion lo constituye la relacion entre la inteligencia
emocional y el desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia de
Administracién y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Pasco, con los
siguientes conceptos:

Inteligencia Emocional: “Se refiere a la capacidad humana de sentir,
entender, controlar y modificar los estados emocionales de uno mismo y también
de los demas. Inteligencia Emocional no significa ahogar las emociones, sino
dirigirlas y equilibrarlas”. (Guerri, 2014, p. 16)

Desempefio Laboral: Segun Robbins y Judge (2009) “es la capacidad de
organizar y coordinar las actividades que al unirse conforman el comportamiento
de las personas involucradas en el proceso productivo”.

Formulacion del problema

1.3.1. Problema General

¢,Como se relaciona la inteligencia emocional con el desempefio laboral
de los colaboradores de la Gerencia de Administracion y Finanzas de la

Municipalidad Provincial de Pasco — 20217



1.4

1.3.2.

a)

b)

d)

Problemas Especificos

¢De qué manera se relaciona la autoconciencia con el desempefio
laboral de los colaboradores de la Gerencia de Administracion y Finanzas
de la Municipalidad Provincial de Pasco — 20217

¢Como se relaciona el autocontrol con el desempefio laboral de los
colaboradores de la Gerencia de Administracion y Finanzas de la
Municipalidad Provincial de Pasco — 20217

¢En qué forma se relaciona la empatia con el desempefio laboral de los
colaboradores de la Gerencia de Administracion y Finanzas de la
Municipalidad Provincial de Pasco — 20217

¢, COmo se relaciona las habilidades sociales con el desempefio laboral
de los colaboradores de la Gerencia de Administracion y Finanzas de la

Municipalidad Provincial de Pasco — 20217

Formulaciéon de Objetivos

1.4.1.

Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre la inteligencia emocional con el

desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia de Administracion y

Finanzas de la Municipalidad Provincial de Pasco — 2021.

1.4.2. Objetivos Especificos

a)

b)

Establecer la relacion que existe entre la autoconciencia con el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia de
Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Pasco —
2021.

Comprobar la relacion que existe entre el autocontrol con el desempefio
laboral de los colaboradores de la Gerencia de Administracion y Finanzas

de la Municipalidad Provincial de Pasco — 2021.



15.

c) Determinar la relacion que existe entre la empatia con el desempefio
laboral de los colaboradores de la Gerencia de Administracion y Finanzas
de la Municipalidad Provincial de Pasco — 2021.

d) Fijar la relacibn que existe entre las habilidades sociales con el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia de
Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Pasco —

2021.

Justificacion de la Investigacion
1.5.1. Justificacion Teoérica

La presente investigacion tiene como finalidad lograr que los
trabajadores desarrollen al maximo su inteligencia emocional para mejorar su
desemperio laboral.

Actualmente la inteligencia emocional es un tema muy importante en las
organizaciones, por lo que nuestro interés es que la administracion de las
entidades publicas en nuestro caso concreto la Municipalidad Provincial de
Pasco, para lograr un mejor desempefio laboral de sus trabajadores utilice las
bases tedricas de la Inteligencia Emocional en el desarrollo de las actividades
diarias de sus colaboradores, para lograr un mejor uso de sus habilidades,
capacidades y destrezas.

El presente estudio permite recabar informacion novedosa sobre el tema
de Inteligencia Emocional y Desempefio Laboral y va a contribuir a que se amplie
el cuerpo de conocimientos sobre las variables investigadas. Dicha informacion
gueda a disposicion de la comunidad cientifica para ser utilizado como una

evidencia empirica en futuros trabajos de investigacion.



1.6.

1.5.2. Justificacion Metodolégica

Con la investigacién se genera la aplicacion de los instrumentos de
recoleccién de datos validos y confiables para medir la relacion entre inteligencia
emocional y desempefio laboral, en nuestro caso la aplicacion del cuestionario.
1.5.3. Justificacion Practica

La presente investigacion se justifica porque hoy en dia las
organizaciones no solo estan evaluando el coeficiente intelectual de sus
trabajadores, sino lo que mas se esta priorizando es la inteligencia emocional,
por lo que considero que los trabajadores de la Gerencia de Administracion y
Finanzas de la Municipalidad Provincial de Pasco, Regién Pasco, cuenten con
conocimientos sobre el tema y asi logren tener un mejor desempefio laboral.
Limitaciones de lainvestigacion

Nuestra principal limitaciébn considero que serd de caracter econémico
para poder financiar el estudio, ya que todos los gastos que se efectuaran
durante su desarrollo, seran financiados con nuestro propio ingreso.

Asi mismo consideramos la falta de cooperacion y apertura por parte de
los encuestados, por las actuales circunstancias que viene atravesando la

poblacién mundial producto de la pandemia por el COVID 19.



2.1

CAPITULO I
MARCO TEORICO
Antecedentes de Estudio
2.1.1. Antecedentes Internacionales

Carranco (2018) En la tesis titulada: “Evaluacién del nivel de inteligencia
emocional (ie) y su influencia en el desempefio laboral de profesionales
odontélogos del Distrito de Salud 10d01 Ibarra - Pimampiro — Urcuqui”, tesis de
pregrado de la Universidad Central del Ecuador, fue un estudio de tipo
observacional, trasversal, con una muestra de 40 personas.

Las conclusiones principales nos manifiestan que:

Respecto al nivel de Inteligencia Emocional en los profesionales
odont6logos del Distrito de Salud 10D01 (lbarra — Pimampiro — Urcuqui), se
determiné que se encuentra en grado alto, con un valor del 77,5%.

Se establecié que existe una relacion e influencia significativa media
entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral en los Odontélogos del
Distrito de Salud 10D01, ya que aquellos profesionales que presentan un grado
medio — alto en las competencias emocionales, evidencian un valor similar en la
apreciacion y desempefio de su ejercicio profesional con respecto a la

satisfaccion laboral, jornada laboral y servicio al usuario. (Carranco, 2018, p. 54)



Jurado (2018) En la tesis titulada: “Aplicacién de la inteligencia emocional
en el area comercial, Agencia Plaza Eguino Banco FIE S.A.” Tesis de
Licenciatura por la Universidad Mayor de San Andrés, el tipo de estudio utilizado
fue exploratorio y el método fue inductivo.

En sus conclusiones nos menciona:

Se formulé el marco teérico que visibiliza los topicos necesarios
para la implementacion de dinamicas grupales basados en la
inteligencia emocional, las mismas son de gran ayuda, ya que al
mencionar el escenario donde se presenta una resistencia al
cambio y diferentes tipos de emociones de los funcionarios del Area
Comercial que influyen directamente a Banco FIE S.A. las
dindmicas grupales ayudan a implementar la inteligencia emocional
dentro de la empresa unificando lo intelectual con lo emocional.

(Jurado, 2018, p. 29)

Férreo (2016) en la tesis titulada: “Impacto del programa PIEI en los
niveles de inteligencia emocional de supervisores de equipos de trabajo y en el
desempleo laboral de su equipo en un centro de llamadas”, tesis doctoral de la
Universidad Complutense de Madrid, se conté con una muestra de 282
personas.

Entre las principales conclusiones que nos presenta son:

Actualmente la literatura es muy amplia sobre el constructo de la
IE, como se demuestra en el apartado de Fundamentacién Tedrica.
Algunas limitaciones y dudas de los comienzos, han sido superadas
en estos Ultimos afios, y el constructo se va confirmando. (Férreo,
2016, p. 214)

“Existen cada vez mas evidencias acerca de la fundamentacién

neurologica de la IE, como se ha puesto de manifiesto, incluso sin



necesidad de recurrir a una gran exhaustividad”. (Férreo, 2016, p.

214)

A través de lo analizado en el apartado, Fundamentacién Tedrica, se
deduce que las emociones pueden influir en el &mbito laboral. Estas habilidades
emocionales son cruciales y, por lo tanto, como defiende Opengart (2007) los
profesionales de Recursos Humanos tienen la responsabilidad de ayudar a los
empleados para desarrollar estas capacidades. Los avances del constructo de
la IE estan ayudando a que esto sea asi, para bien de los profesionales, de las
propias organizaciones, y en Ultima instancia para el mayor bienestar de las
personas. (Férreo, 2016, p. 215)

Paez y Castafio (2015) estudiaron la Inteligencia emocional y su relacion
con el rendimiento académico en estudiantes universitarios. El estudio tuvo
como objetivo describir la inteligencia emocional y determinar su relacién con el
rendimiento académico en estudiantes universitarios. Participaron 263
estudiantes, a quienes se les aplicaron diversos instrumentos, entre ellos el
cuestionario EQ-i de BarOn para medir la inteligencia emocional.

Se encontrd que, un coeficiente de inteligencia emocional promedio
de 46,51, sin diferencias segun género, pero si con diferencias
segun la carrera que estudian: 62,9 para Economia; 55,69 en
Medicina; 54,28 en Psicologia y 36,58 para Derecho. Se encontr
correlacion entre el valor de la Inteligencia Emocional y nota
promedio, siendo el mayor puntaje para Medicina, seguido de
Psicologia; no se encontrd relacion con las otras carreras. Asi
mismo se encontr6 correlacion entre inteligencia emocional y

rendimiento académico. (P4ez y Castafio, 2015, p.281)
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2.1.2. Antecedentes Nacionales
Vilca (2022) En la tesis titulada: “Andlisis de la inteligencia emocional y la
productividad laboral en la Empresa Ricos Pan de la Ciudad de Juliaca periodo
2021”, tesis para optar el titulo profesional de Licenciada en Administracion por
la Universidad Nacional del Altiplano. Es de enfoque cuantitativo, con alcance
descriptivo, de disefio no experimental. La técnica utilizada fue la encuesta, la
muestra estuvo compuesta por 45 personas.
La conclusién principal nos menciona que:
De acuerdo al estudio realizado, los trabajadores de la empresa
Ricos Pan presentan niveles bajos en cuanto a las tres dimensiones
de la Inteligencia Emocional, segun los resultados el 67% de
trabajadores demuestran poca atencion a las emociones, el 59%
de los mismos demuestran baja claridad/comprension de sus
emociones y el 48% de los colaboradores demuestra una baja
regulacién/reparaciéon emocional; lo cual indica que existe dificultad
para conocer e interpretar sus emaociones, lo que se refleja en una
deficiente y poca motivacion de sus trabajadores, asimismo en
ocasiones se dejan dominar por sus impulsos o sus desaciertos
personales, lo que influye de manera negativa en la productividad

y labores diarias en la empresa. (Vilca, 2022, p. 85)

Orezzoli (2021) En la tesis titulada: “Relacion entre inteligencia emocional
y desempefio laboral en el ambito organizacional” Trabajo para optar el Titulo
Profesional de Licenciado en Psicologia. Fue una investigacion exploratoria, el
disefio de investigacion seleccionado en los estudios fue de tipo correlacional y
transversal.

En sus conclusiones nos menciona que:
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En base a los articulos cientificos analizados se identificé que la
inteligencia emocional representada en aptitudes emocionales y
sociales influye de forma significativa y positiva, de forma directa o
indirecta sobre el desempefio en las organizaciones. (Orezzoli
,2021, p. 25)

La inteligencia emocional se relaciona positivamente con el
desempefio laboral, puesto que niveles altos de inteligencia
emocional predicen un mejor en las organizaciones. (Orezzoli

2021, p. 25)

Choquecondo y Ramirez (2020) En la tesis titulada: “Inteligencia
emocional y su relaciébn con el compromiso organizacional del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de La Joya, Arequipa 2019, tesis de
licenciatura Por la Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa. El tipo de
investigacion fue cuantitativo de tipo correlacional, el disefio de investigacion es
No experimental, Transversal. La muestra fue de 110 trabajadores, su
conclusion principal nos manifiesta que

Respecto a la relacion de la inteligencia emocional con el compromiso
organizacional del personal administrativo, los resultados arrojaron una
correlacion de, 0,731 es decir que existe una correlacion positiva alta. Al ser
positiva ambas variables se correlacionan directamente. Donde a menor
inteligencia emocional menor compromiso organizacional del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de la Joya, Arequipa 2019.
(Choquecondo y Ramirez, 2020, p. 87)

Bayona (2018) en la tesis intitulada: Relacién entre la inteligencia
emocional y el desempefio laboral del personal subalterno de una institucién
castrense del Peru, 2018. De la facultad de Ciencias Empresariales - Universidad

San Ignacio de Loyola, fue un estudio de tipo Descriptiva — Correlacional, de
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disefio no experimental - Transversal la muestra fue de 80 oficiales sub alternos
integrantes de la Marina de Guerra del Perd, donde se concluye que:
A partir de los resultados obtenidos se concluye que existe relacion
estadisticamente significativa y positiva entre la inteligencia
emocional y el desempefio laboral en el personal subalterno de una
institucion castrense del Per(, 2018. Se rechaza la hipétesis nula 'y
se acepta la hipétesis alterna. (Bayona, 2018, p. 101)
A partir de los resultados obtenidos se concluye que existe relacion
estadisticamente significativa y positiva entre la inteligencia
intrapersonal y el desempefio laboral en el personal subalterno de
una institucion castrense del Per(, 2018. Se rechaza la hipotesis

nula y se acepta la hip6tesis alterna. (Bayona, 2018, p. 101)

Merino (2018) en la tesis que titula: Inteligencia emocional del personal
que labora en el Hogar de la Paz Hermanos Misioneros de la Caridad del distrito
de La Perla— Callao, 2017, de la Universidad Inca Garcilaso de la Vega, con una
muestra de 35 personas, llego a las principales conclusiones:

“ El nivel de la inteligencia emocional en general en el Hogar de La
Paz Hermanos de La Caridad del distrito de La Perla — Callao se
considera “Baja”, por debajo del promedio”. (p. 79)
2.1.3. Antecedentes Locales

Arrieta (2021) En la tesis que titulo: “Inteligencia emocional y liderazgo
transformacional en la Unidad de Gestion Educativa Local Oxapampa, Region
Pasco 2019”, tesis de Maestria de la Universidad Nacional Daniel Alcides
Carrion, su disefio es no experimental — descriptivo de corte transversal, se cont6
con una muestra de 80 trabajadores, su conclusion principal nos manifiesta que:

“Se acepta la hipotesis nula (HOG) y se rechaza la hipotesis

alternativa (HG), al no encontrar diferencias significativas entre
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2.2.

inteligencia emocional y liderazgo transformacional en la Unidad

de Gestion Educativa Local Oxapampa”. (Arrieta, 2021, p. 74)

Bonilla y Condor (2020) En la tesis titulada: “La ética publica y el
desempeifio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Ulcumayo — 2018”. La investigacion fue de tipo aplicada y de disefio descriptivo
no correlacional; se utilizd6 el método deductivo, la muestra fue de 27
trabajadores, su conclusién principal nos manifiesta que:

“Existe relacion directa entre la variable ética publica y el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de Ulcumayo, 2018, Con un valor de significancia (valor

critico observado) 0,000 < 0,005”. (Bonilla 'y Condor, 2020, p. 76)

Bases tedricas — Cientificas
2.2.1. Inteligencia Emocional

Durante la década de los afios ochenta, fueron diversos los autores que
comenzaron a darse cuenta que las emociones pueden convertirse en los
principales indicadores de medicion de la inteligencia en el ser humano y no el
coeficiente intelectual como se creia. Ya que, segiin Ramos et al., 2012) “Las
emociones motivan nuestro comportamiento. Por eso es tan importante
sintonizar con nuestras emociones a fin de que nos indiquen la accion correcta”
(p. 37). Tal es asi que en dichos afios se empez6 a hablar como la época del
cerebro, lo que se convirti6 en un complicado campo de estudio de la Psicologia.

En nuestro organismo las emociones tienen una funcién adaptativa a lo
gue nos rodea. Es un estado que subita y bruscamente sobreviene en forma de
crisis mas o0 menos violentas y pasajeras.

La aparicion del sistema limbico permitié la posibilidad de sentir y
expresar emociones. El sistema limbico interacciona de forma rapida con el

sistema hormonal y con el sistema nervioso autbnomo, lo que permite a la
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emocion actuar subita y repentinamente sobre nosotros, haciéndonos sentir en
nuestro cuerpo cambios fisicos (latido cardiaco, sudoracién, tono muscular, flujo
sanguineo, sistema digestivo...) y estados cognitivos (felicidad, tristeza...). Y
todo esto ocurre autométicamente, sin la necesidad de pensar. (Ballesteros,
2018, p.27)

La inteligencia emocional es definida como un conjunto de habilidades
que un individuo consigue por nacimiento o asimila durante su vida, donde
destaca la empatia, la motivacion de uno mismo, el autocontrol, el entusiasmo y
el manejo de emociones.

La IE se diferencia de la inteligencia social y de las habilidades sociales
en que incluye emociones internas, privadas, que son importantes para el
crecimiento personal y el ajuste emocional. Por otra parte, los aspectos personal
e interpersonal también son bastante independientes y no tienen que darse de
forma conjunta. Tenemos personas muy habilidosas en la comprension y
regulacién de sus emociones y muy equilibradas emocionalmente, pero con
pOCOS recursos para conectar con los demas. Lo contrario también ocurre, pues
hay personas con una gran capacidad empatica para comprender a los demas,
pero que son muy torpes para gestionar sus emociones, porque sufren de
continuos altibajos emocionales. En la tabla 1 se presentan los componentes de
la IE con diferentes ejemplos. (Fernandez y Ramos, 2004, p. 15)

Tabla 1 Componentes de la IE con diferentes ejemplos

Competencia personal Competencia social

p L Cuando le digo algo agradable | Intuyo el estado de animo de
ercepcion

a mi hijo, mi rostro refleja esa mis amigos so6lo con
emocion observarlos
Ahora me encuentro muy Sé identificarme con las
Comprension enfadado con mi pareja, pero emociones que sienten mis
sé que se me pasara dentro amigos (empatia)
de un rato.

Soy de las personas que
buscan alternativas positivas
en las discusiones

Sé qué hacer para superar la

Regulacién :
9 tristeza

Tomado de (Ferndndez y Ramos, 2004, p. 15)
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Las personas que tienen alta inteligencia emocional destacan por su:
v' Capacidad de escucha.
v' Empatia.
v' Capacidad de comunicacion.
v' Adaptabilidad.
v' Creatividad ante los obstaculos.
v' Capacidad de control de si mismo.
v' Confianza en si mismo.
v" Motivacién.
v' Eficacia grupal e interpersonal.
v Actualizacién
v' Capacidad de cooperacién-colaboracion.
v' Trabajo en equipo.
v' Capacidad de negociacion.
v/ Eficacia en la organizacion.
v Proactividad.
v' Potencial de liderazgo
2.2.2. Definicibn Segun Autores

Mayer y Salovey (1997): La inteligencia emocional es: “la habilidad para
percibir, valorar y expresar emociones con exactitud, la habilidad para acceder
y/lo generar sentimientos que faciliten el pensamiento; la habilidad para
comprender emociones y el conocimiento emocional y la habilidad para regular
las emociones proviniendo un crecimiento emocional e intelectual” (Mayer y
Salovey, 1997, p. 4)

Shapiro (1997): El término inteligencia emocional se identifica con “las
cualidades emocionales necesarias para el logro del éxito, entre las cuales se
pueden incluir: la empatia, la expresion y la comprension de los sentimientos, el
control del genio, la independencia, la capacidad de adaptacion, la simpatia, la
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capacidad de resolver los problemas en forma interpersonal, la persistencia, la
cordialidad, la amabilidad y el respeto”.

Simmons y Simmons (1997): “La inteligencia emocional es el conjunto
de necesidades emocionales, de impulsos y de valores verdaderos de una
persona, y dirige toda su conducta visible”.

Cooper (1998): “hace referencia a la inteligencia emocional como
aguello que nos motiva a buscar nuestro potencial Unico y nuestro propésito que
activa nuestros valores intimos y aspiraciones transformandolos en cosas en las
cuales pensamos”.

“Es también la capacidad de sentir, entender y aplicar eficazmente
el poder y la agudeza de las emociones como fuente de energia

humana, informacion, conexion e influencia”. (p.135)

Goleman (2004), sefiala a la inteligencia emocional como “la capacidad
de lograr identificar nuestros propios sentimientos y los sentimientos de los
demas, de motivarnos y de aprender a manejar bien nuestras emociones y
relaciones interpersonales”.

Sefala cinco dimensiones que pueden ser agrupadas en dos: La
primera en aptitudes personales (el autoconocimiento, la
autorregulacion o el control interno y la motivacion) y la segunda
son las aptitudes sociales (la empatia y las habilidades sociales),
quienes definen el manejo de las relaciones sociales. (Goleman,

2004)

Martin y Boeck (1997), definen a la inteligencia emocional “como la
cualidad de la comprension de las emociones propias y la capacidad de ser
empaticos, que es ponerse en el lugar de las otras personas. La emocion une a

los sentimientos y los pensamientos, quienes determinan el nivel del potencial
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mental y ademés de pasar un coeficiente intelectual més elevado, para lograr
esto se requiere contar con ciertas cualidades entre ellas el optimismo”.
2.2.3. Dimensiones de la Variable Inteligencia Emocional

2.2.3.1. Autoconocimiento.

En cuanto al autoconocimiento, Goleman (1996) afirma que
“reconocer un sentimiento mientras éste se presenta, es la clave de la
inteligencia emocional, es decir, conocer y adecuar las emociones es
imprescindible para poder llevar una vida satisfactoria”.

Para conocer y adecuar las emociones, se tienen que reconocetr,
es decir, tomar conciencia de lo que se esta sintiendo. “Esta es una
habilidad que utilizamos para reconocer nuestras emociones y sus
consecuencias. Si queremos desarrollar esta capacidad es el momento
de mirar en nuestro interior” (Guerri, 2014, p. 35)

Toda la inteligencia emocional se basa en la capacidad de
reconocer sentimientos. Asimismo, esta referido a la aptitud personal, y
esta aptitud determina el dominio del ser humano, pudiéndose subdividir
en la conciencia emocional, la autoevaluacién precisa y la confianza en
uno mismo
2.2.3.2. Autorregulacion.

“Es la habilidad de lidiar con los propios sentimientos,
adecuandolos a cualquier situacion. Las personas que carecen de esta
habilidad caen constantemente en estados de inseguridad, mientras que
aquellas que poseen un mejor control emocional tienden a recuperarse
mas rapidamente de los reveses y contratiempos de la vida”. (Goleman,
1996)

Este indicador de la inteligencia emocional tal como explica
Goleman (1996) se divide en: autocontrol, confiabilidad, escrupulosidad,
adaptabilidad e innovacion.
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» Autocontrol. “Manejar las emociones y los impulsos perjudiciales”.
(Goleman, 1996)

» Confiabilidad. “Mantener normas de honestidad e integridad”.
(Goleman, 1996)

» Escrupulosidad. “Aceptar la responsabilidad del desempefio”.
(Goleman, 1996)

» Adaptabilidad. “Flexibilidad para manejar el cambio”. (Goleman,
1996)

» Innovacién. “Estar abierto y dispuesto a aceptar lo novedoso”.
(Goleman, 1996)

2.2.3.3. Motivacion.

Segun Ander-egg (1991), la motivacién es la capacidad para
enviar energia en una direccion especifica con un proposito especifico.
En el contexto de la inteligencia emocional significa usar el sistema
emocional para catalizar todo el sistema y mantenerlo en funcionamiento.

En esta perspectiva, Goleman (1996) expone que hay cuatro
fuentes principales de motivacién: el individuo mismo (pensamiento
positivo, visualizacion, respiracion abdominal, gestién desagregada); los
amigos, la familia y colegas, realmente nuestros soportes mas relevantes;
un mentor emocional (real o ficticio) y el propio entorno (aire, luz, sonido,
objetos motivacionales). “Significa saber dirigir las emociones hacia un
objetivo, lo cual nos permite mantener la motivacion y fijar nuestra
atencion en las metas en lugar de en los obstaculos. En esto es necesaria
cierta dosis de optimismo e iniciativa, de forma que seamos
emprendedores y actuemos de forma positiva ante los contratiempos”.
(Guerri, 2014, p. 42)

En este contexto, para que exista un buen manejo de este
pardmetro de la inteligencia emocional es necesario tomar el mando de
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los pensamientos, dirigir oportunamente las excitaciones nerviosas y

llegar a ser buenos para la solucién de problemas.

» Afan de triunfo. Esforzarse para mejorar o cumplir una norma de
excelencia.

»  Compromiso. Aliarse a las metas grupales.

» Iniciativa. Disposicion para aprovechar las oportunidades.

» Optimismo. Tenacidad frente a los obstaculos.

2.2.3.4. Empatia.

“Es la habilidad que permite a las personas reconocer las
necesidades y los deseos de otros, permitiéndoles relaciones mas
eficaces”, (Goleman, 1996). Las personas dotadas de esta aptitud, estan
atentas a las pistas emocionales y saben escuchar, muestran sensibilidad
hacia los puntos de vista de los otros y los comprenden, “La empatia es
la capacidad cognitiva de percibir lo que sienten los demas. La clave
radica en captar los mensajes tanto verbales como no verbales de
nuestro interlocutor. Asi, por un lado, tenemos que la mente racional se
transmite a través de las palabras, y por otro, que la mente emocional se
transmite a través del lenguaje corporal” (Guerri, 2014, p. 44).

Bésicamente busca:

» Comprender a los demas. Percibir los sentimientos y perspectivas
ajenos e interesarse activamente en sus preocupaciones.

» Ayudar a los demas a desarrollarse. Percibir las necesidades de
desarrollo ajenas y fomentar sus aptitudes.

» Orientaciébn al servicio. Prever, reconocer y satisfacer las
necesidades.

» Aprovechar la diversidad. Cultivar oportunidades a través de

diferentes tipos de personas.
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» Conciencia politica. Interpretar las corrientes emocionales de un
grupo y sus relaciones de poder.
2.2.3.5. Habilidades sociales
El arte de relacionarse en gran parte, es debido a la habilidad de
producir sentimientos en los demas. Segun Guerri (2014) “es la
capacidad de conocer los sentimientos de los demas y de poder hacer
algo para transformarlos. El requisito fundamental para llegar a controlar
las emociones de los demas se basa en el desarrollo de dos habilidades
emocionales de las que hemos hablado anteriormente: el autocontrol y la
empatia” (p.48). Esta habilidad, es la base en la que se sustenta la
popularidad, el liderazgo y la eficiencia interpersonal. Las personas con
esta cualidad son mas eficientes en todo lo relacionado con la interaccion
entre individuos. Durante el desarrollo de las habilidades de
comunicacion efectivas, de comprension y valoracién de las emociones
de los otros, la gestion de la inteligencia emocional pasa de intrapersonal
a interpersonal. Los grandes temas de este apartado tal como expone
Goleman (1996) son la auto apertura, el ser asertivo y la escucha activa
y tiene que ver con:
» Influencia. Aplicar tacticas efectivas para inducir cambios en las
personas y en los grupos.
» Comunicacion. Ser capaz de escuchar abiertamente y transmitir
mensajes claros y convincentes.
» Manejo de conflictos. Negociar y resolver desacuerdos.
» Liderazgo. Inspirar y guiar a grupos e individuos.
» Catalizador del cambio. Iniciar o manejar el cambio.
» Establecer vinculos. Alimentar las relaciones sentimentales.
» Colaboracion y cooperacion. Trabajar con otros para alcanzar metas
compartidas.
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» Habilidades de equipo. Crear sinergia grupal para alcanzar las metas
colectivas.
2.2.4. Desempefio Laboral
El desempeiio laboral es el grado en el que el empleado cumple los
requisitos de su puesto de trabajo, ademas afirma que la evaluacién de
desempenfio es un proceso de reduccion de incertidumbre y al mismo tiempo de
busqueda de consonancia.
“El desempefio laboral consiste en la planeacion, organizacién, direccién
y control de todo el flujo de actividad de la empresa en todas las areas y en todos
los niveles para asegurar el alcance de los propdésitos de la empresa y la entrega
de solidos resultados excelentes”. (Chiavenato, 2009).
El desempefio laboral es considerado uno de los pilares
fundamentales dentro de la organizacién, que contribuye a su
crecimiento, gracias a éste las empresas pueden cumplir sus
objetivos en el tiempo planteado, contando un personal calificado
para proporcionar productos o servicios de calidad. (Guartan et al,

2019)

La evaluacion reduce la incertidumbre del empleado al proporcionarle
retroalimentacion de su desempefio y busca la consonancia porque permite
intercambiar ideas para lograr la concordancia de conceptos entre el empleado
y su gerente. La evaluacion de desempefio debe mostrar al empleado lo que las
personas piensan de su trabajo y de su contribucién a la organizacioén y cliente
2.2.5. Definicibn Segun Autores

Zerrilli (1973): “define el desempefio como una calificacion sistematica
del valor que una persona manifiesta por sus caracteristicas personales respecto
a la organizacion de la que forma parte, que es evaluado por un jefe 0 mas, de

forma periddica”.
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Sikula (1989): determina que el desempefio vendria a ser “la atribucion
de un valor que se da a cada actuacion del empleado, con el propdsito de facilitar
la toma de decisiones y lograr resultados”.

Koontz y Weihrich (1990): “precisa que los objetivos fijados por la alta
gerencia para llevar a cabo los planes y alcanzar su propdsito para medir y dar
correccion de actividades de los subordinados”.

Werther y Davis (2008), determinan que “es un proceso mediante el cual
las organizaciones valoran el rendimiento global de los trabajadores”.

Harper y Lynch (1992), determinan que la evaluacion de desempefio se
elabora sobre objetivos planteados, asimismo sobre responsabilidades
asumidas y caracteristicas personales. En ese orden, plantean los autores que
es una técnica o procedimiento que intenta estimar, de la forma mas sistematica
y objetiva posible, el rendimiento de los empleados de una organizacion.

Laguna y Mendoza (1994), precisan los modelos de satisfaccion de
Vroom, destacan que las personas estan satisfechas con su trabajo hasta el nivel
gue les permita obtener lo que desean, en ese sentido, su desempefio sera
eficiente siempre y cuando los conduzca a la satisfaccion de sus necesidades.

Milkovich y Boudreau (1994), refiere que “las mediciones individuales
de este no podrian revelar si el bajo desempefio se debe a una asistencia
irregular o a una baja motivacion.” En ese sentido, se puede colegir que el
desempefio en un puesto de trabajo cambia de persona a persona, precisa que
este va influir en las habilidades, trabajo en grupo, supervision, motivacion,
capacitacion del trabajador y factores situacionales de cada persona; toda vez,
gue habilidad refleja las capacidades y técnicas de trabajo, conocimiento del
puesto de trabajo, las capacidades interpersonales.

Chiavenato (2001), define al desempefio de una persona en el cargo

como “un sistema de calificacion y de su capacidad de desarrollo”.
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Puchol (1995), precisa que “es un método continuo, sistematico,
organico y en cascada, de opiniones acerca de los trabajadores de una empresa,
sobre su desempefio usual, en ese sentido, se busca sustituir opiniones
ocasionales y formuladas de acuerdo a diversos criterios”.

GOmez (1999), precisa que una tarea determinada depende del
trabajador la cantidad de esfuerzo que empleara (p. 229). Cuesta Santos (1999),
define a la evaluacion del desempefio como un procedimiento que valora el
aspecto mas ordenado y objetivo posible, la productividad de los empleados en
la institucién. Se llevara a cabo sobre la base del trabajo desarrollado, las
responsabilidades asumidas, los objetivos fijados y caracteristicas personales.

Chiavenato (2000), “plantea evaluar el desempefio de los empleados a
través de factores previamente definidos y valorados. Siendo factores
actitudinales; la responsabilidad, disciplina, iniciativa, cooperativa, habilidad de
seguridad, actitud, discrecion, interés, presentacion personal, capacidad de
realizacion, creatividad y los factores operativos; calidad, trabajo en equipo,
conocimiento en el trabajo, cantidad, liderazgo y exactitud” (p. 367).

Benavides (2002), “precisa que en la medida en que el trabajador mejore
su desempefo mejorara sus competencias. En ese orden, son comportamientos
y destrezas visibles que un trabajador coopera en un empleo para cumplir con
su labor de manera satisfactoria y eficaz. Ademas, alega que los estudios se
proyectan de tres tipos de competencias; siendo competencias genéricas,
competencias laborales y competencias basicas” (p.72).

Carlos Martinez (2002), determina que se “debe medir el nivel que
adquiere cada trabajador para evaluar si mantiene su aptitud y si cumple los
objetivos del cargo que desempefia, asimismo la forma en que utiliza los
recursos para lograr dichos objetivos”.

Robbins (2005), “establecit fijarse en metas como uno de los principios
fundamentales de la psicologia de desempefio, lo cual provoca la conducta
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humana y va mejorar el desempefio. En ese sentido, va ayudar a los
colaboradores a encaminar sus abnegaciones sobre objetivos dificiles, que
cuando los objetivos son faciles”.

Mondy y Noe (2005), define la evaluacién del desemperio laboral como
un “sistema formal de revision individual del personal como de equipos de
trabajo. Siendo asi, es fundamental la evaluacién en equipos del desempefio
cuando se encuentran en una institucion. Sin embargo, en la mayoria de
empresas se centran en el enfoque de la evaluacion de desempefio en el
empleado individual”.

2.2.6. Dimensiones de la variable desempefio laboral

2.2.6.1. Calidad y productividad

La relacibn que maneja la productividad y calidad estan
estrechamente ligados entre si, ya que el primero se refiere a las
caracteristicas cuantitativas de los productos, mientras que el otro
describe la cualidad de los mismos, es decir satisfacer las necesidades
de los clientes.

Ambos conceptos son claves para competir en los grandes
mercados globalizados de hoy en dia, donde son de suma importancia
para mantener la rentabilidad de la empresa y estar a la altura de las
exigencias de los consumidores. Mientras que la productividad, en
términos de empleados es sinénimo de rendimiento. En un enfoque
sistemético se dice que algo o alguien es productivo con una cantidad de
recursos (insumos) en un periodo de tiempo dado se obtiene el maximo
de productos. (Gutiérrez, 2010)
2.2.6.2. Conocimiento

Proceso en virtud del cual la realidad se refleja y reproduce en
el pensamiento humano; dicho proceso esta condicionado por las leyes
del devenir social y se halla indisolublemente unido a la actividad practica.
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Alavi y Leidner (2002:19) definen el conocimiento como “la
informacion que el individuo posee en su mente, personalizada y
subjetiva, relacionada con hechos, procedimientos, conceptos,
interpretaciones, ideas, observaciones, juicios y elementos que pueden
ser o no utiles, precisos o estructurables”. La informacion se transforma
en conocimiento una vez procesada en la mente del individuo y luego
nuevamente en informacion una vez articulado o comunicado a otras
personas

El fin del conocimiento estriba en conseguir la verdad objetiva.
En el proceso del conocimiento, el ser humano adquiere saber, se asimila
conceptos acerca de los fenémenos reales, va comprendiendo el mundo
circundante. Dicho saber se maneja en la actividad practica para
transfigurar el mundo, para subordinar la naturaleza a las necesidades
del ser humano. El conocimiento y la transformacion practica de la
naturaleza y de la sociedad son dos facetas de un mismo proceso
histérico, que se condicionan y se penetran reciprocamente.
2.2.6.3. Compromiso y presentismo

Empecemos por el principio, ¢qué es el “presentismo”?
Bésicamente, ir a laborar y estar alejado del trabajo. Una especie de
absentismo presencial. Un asistir al puesto de trabajo y, por diferentes
causas, hacer como que estas, pero no estas. Lo que, comunmente,
conocemos como “calentar la silla”.

El “presentismo” en las organizaciones es uno de los principales
frenos a la productividad y uno de los males laborales mas frecuentes en
la actualidad. Aproximadamente la mitad de las empresas espafiolas
reconocen contar en sus filas con trabajadores que no rinden lo que

deberian.
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El compromiso es la actitud del trabajador para con su
organizacion. Es el vinculo que le une a la organizacién y por el cual da
su mejor esfuerzo, para lograr los objetivos y/o metas institucionales.
2.2.6.4. Iniciativa/ Liderazgo

Cuando vemos gue en una organizacion todo parece seguir igual
luego de varios afos, es un indicativo de que hay ausencia de iniciativa y
por ende de liderazgo. Es por esto que las empresas mas innovadoras y
gue generan mas impacto en sus entornos estan dirigidas por lideres que
en cada momento estan iniciando algo nuevo.

La iniciativa es algo que se puede desarrollar. Basta enfrentar el
miedo y salir de la zona de confort para aventurarse a lo nuevo, a lo que
podria ser tal como lo vemos en nuestra imaginacion.
2.2.6.5. Trabajo en equipo

El trabajo en equipo se delimita como la unién de dos o més
personas organizadas de una forma determinada, las cuales se ayudan
para lograr un fin comdn que es la ejecucién de una actividad o tarea.

Nace como una necesidad de tener relaciones con otras
personas y de complementariedad para lograr retos que no se
alcanzarian individualmente. Se origina también de la idea de agilizar y
mejorar algunas condiciones que obstaculizan el desarrollo de tareas
diarias y la consecucién de objetivos en las organizaciones.

Cuando se trabaja en equipo, se aunan las aptitudes de los
miembros y se potencian sus esfuerzos, disminuye el tiempo invertido en
las labores y aumenta la eficacia de los resultados.

Los roles del trabajo en equipo se pueden definir por tanto
siguiendo el esquema de las ‘5¢’:

1) Complementariedad
2) Comunicacién
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2.3.

3) Coordinacion
4) Confianza

5) Compromiso

Definicion de Términos

Autoconocimiento: Conocer los propios estados internos, referencias, recursos
e intuiciones.

Autorregulacidon: Manejar los propios estados internos, impulsos y recursos. Es
la capacidad que tienen los individuos para equilibrar su emociones e impulsos
mediante el razonamiento légico conformado por el grado de autocontrol y los
niveles de adaptabilidad e integridad ante las circunstancias (Hernandez, 2008,
p.15).

capacidad que posee el ser humano para entender sus emociones sin importar
el momento en el que se encuentre, asi como la percepcion acertada de las
emociones de quienes lo rodean que le permitan interactuar de forma sana y
socialmente aceptable (Hernandez, 2008, p. 16).

Conciencia metacognitiva: Es “entender que los pensamientos son solamente
productos de nuestra mente y no realidades. Para alcanzar esta conciencia no
basta con saberlo. Es decir, no nos vale con leer este parrafo, sino que
necesitamos ir adquiriendo experiencias que demuestren que esto es verdad”.
(Matos, 2020, p. 183)

Desempefio: Segun Bittel (2000) “el desempefio es la expectativa del empleado
por el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su deseo de armonia”. Por tanto,
decimos que el desempefio se relaciona o vincula con las habilidades y
conocimientos que apoyan las acciones del trabajador, en pro de consolidar los
objetivos de la empresa.

Emocion. Goleman (1996) Afirma que “utiliza el término emocién para referirse

a un sentimiento y sus pensamientos caracteristicos, a las condiciones
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psicolégicas o biolégicas que lo caracterizan, asi como a una serie de
inclinaciones a la actuacion. Las emociones facilitan las decisiones y guian
nuestra conducta, pero al mismo tiempo necesitan ser guiadas”.

Empatia: “es la actitud que tiene una persona para reconocer las emociones en
los demas, es decir, es la capacidad de comprender los sentimientos de los otros
y poder leer sus mensajes no verbales” (Goleman, 1995)

Equipos: “Un grupo de empleados que se retnen regularmente para mejorar la
calidad de los productos y servicios prestados, utilizando las metodologias y la
filosofia de la Gestién de Calidad Total”. (Winter, 2000, p 120)

Habilidades sociales: Habilidad para inducir en los otros las respuestas
deseables. Son la capacidad con que cuenta una persona para ejercer influencia
sobre otros con el fin de dirigir sus actuaciones a través de un liderazgo nato, y
asi mantener una adecuada comunicacion y un ambiente cordial y agradable con
quienes la rodean. (Hernandez, 2008, p.16)

Inteligencia emocional. “Es la habilidad para comprender a los demas y actuar
prudentemente en las relaciones humanas” (Goleman 1996, p. 63).
Inteligencia. La real academia espafiola de la lengua (2001) Establece que la
inteligencia es la capacidad de entender o comprender, capacidad de resolver
problemas de cada una de las personas. Autores con mucha importancia en este
tema como son: Salavey, Mayer y Goleman (1998) Afirman que la inteligencia
“es el atributo que poseen los individuos para el manejo menos o0 mas perspicaz
de las emociones para hacer frente a los retos e impactos del mundo y la vida
cotidiana”.

Lider: “El miembro del equipo que es responsable de guiarlo a través de las
actividades del modelo de mejora”. (Winter, 2000, p 121)

Motivacion: “Es el conjunto de aspectos materiales y psicolégicos que dan al

individuo satisfaccion a sus necesidades bésicas, provocando un
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2.4,

2.5.

comportamiento diferente que logra obtener un mejor resultado dentro de los

objetivos de una empresa”. (Robbins, 2005: p. 123)

Formulacion de Hipdtesis

24.1.

Hipotesis General

Existe una fuerte relaciobn entre la Inteligencia emocional con el

desempenio laboral de los colaboradores de la Gerencia de Administracion y

Finanzas de la Municipalidad Provincial de Pasco — 2021.

2.4.2.

a)

b)

d)

Hipotesis Especificas

Existe una fuerte relacion entre la Autoconciencia y el desempefio laboral
de los colaboradores de la Gerencia de Administracion y Finanzas de la
Municipalidad Provincial de Pasco — 2021.

Existe una fuerte relacion entre el Autocontrol y el desempefio laboral de
los colaboradores de la Gerencia de Administracion y Finanzas de la
Municipalidad Provincial de Pasco — 2021.

Existe una fuerte relacion entre la Empatia y el desempenio laboral de los
colaboradores de la Gerencia de Administracion y Finanzas de la
Municipalidad Provincial de Pasco — 2021.

Existe una fuerte relacion entre las habilidades sociales y el desempefio
laboral de los colaboradores de la Gerencia de Administracion y Finanzas

de la Municipalidad Provincial de Pasco — 2021.

Identificacion de Variables

Variable Independiente

X= Inteligencia Emocional

Variable Dependiente

Y= Desempefio Laboral.
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2.6. Definicion Operacional de Variables e Indicadores:
VARIABLE DIMENSION INDICADORES ITEMS ESCALA NIVELES
= Conciencia 1
Autoconciencia |®= Autoevaluacion 2
» Confianza 3
= Autocontrol. 4
INTELIGENCIA = Confiabilidad. 5
__ EMOCIONAL Autocontrol = Escrupulosidad. 6
Se refiere a la - Adaptabilidad. 7
capacidad humana ., 1. Nunca
de sentir, entender, " Innovacion. 8
controlar y modificar = Comprender 9 2. Casi nunca 22 — 44 (Malo)
los estados Empatia - Ayudar. 10
?nrinscr)r?l)or;alt(;?ngieénugg = Orientacion al servicio. E 3. A veces 46 — 88 (Regular)
los demas. = Aprovechar la diversidad. 4. Casi siempre
Inteligencia = Conciencia politica 13 92 — 110 (Bueno)
Emocional no i 5. Siempre
significa ahogar las = Influencia. 14
emociones, sino = Comunicacion. 15
dirigirlas y » Manejo de conflictos. 16
equilibrarlas”. Habilidades = Liderazgo. 17
(Guerri, 2014, p. 16) | sociales = Catalizador del cambio. 18
= Establecer vinculos. 19
» Colaboracion y 20-21
cooperacion.
» Habilidades de equipo. 22
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VARIABLE DIMENSION INDICADORES ITEMS ESCALA NIVELES
v’ Calidad
Calidad y v’ cantidad 1-3
productividad
DESEMPENO 1.Nunca
LABORAL v Nivel 18 — 36 (Malo)
“capacidad de | Conocimiento v Desempefio 4-6 2.Casi nunca
organizar y coordinar )
las actividades que al 3.A veces 37 — 72 (Regular)
unirse conforman el
comportamiento  de 4.Casi siempre 73 — 90 (Bueno)
las personas | Compromiso y v Actitud
involucradas en el | presentismo v |dentificacion 7-9 5.Siempre
proceso productivo”.
Iniciativa / Liderazgo | v Tareas
v Motivacion 10-14
v Fluidez 15 - 18

Trabajo en equipo

v’ Pertenencia
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3.1.

3.2.

CAPITULO Il
METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION

Tipo de Investigacién

El tipo de estudio es correlacional, Hernandez et al, (2014) sefiala que “el
estudio correlacional tiene como propésito medir el grado de relaciéon que exista
entre dos 0 mas conceptos o variables. Ademas, estos estudios miden las dos o
mas variables que se pretenden ver si estan o no relacionadas en los mismos
sujetos y después se analiza la correlacion”. (p. 139)
Nivel de Investigacion

Nuestra investigacion es de nivel explicativo ya que, Segun Hernandez
et al, (2006)

“Los estudios de alcance explicativos van mas alla de la descripcion de

conceptos o fendmenos o del establecimiento de relaciones entre

conceptos; es decir, estan dirigidos a responder por las causas de los

eventos y fendmenos fisicos o sociales. Como su nombre lo indica, su

interés se centra en explicar por qué ocurre un fendbmeno y en qué

condiciones se manifiesta, o por qué se relacionan dos o mas variables”.

(pégs. 83-84)
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3.3.

3.4.

Métodos de Investigacidn

El método que se aplicara en la presente investigacion es el deductivo
determinandose los hechos mas importantes del fenédmeno, deduciendo las
relaciones y en base a ello se formulé las hipotesis, observando la realidad para

comprobar las hipoétesis.

Disefio de Investigacion

La investigacion corresponde basicamente a un disefio de investigacion
no experimental de caracter transaccional o transversal. “Porque tiene como
proposito describir variables y analizar su incidencia e interrelacién en un

momento dado” (Hernandez, et al., 2006). Para llevar a cabo la investigacion se

|
\

Y

considera el disefio

Se describe la relacion (X Y) Donde:

M: Muestra

X: Variable independiente Inteligencia Emocional
Y: Variable dependiente Desempefio laboral

r: Relacion entre las variables de estudio
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3.5.

3.6.

Poblacion y Muestra

3.5.1. Poblacioén

La poblacién es el conjunto de individuos, al que refiere nuestra pregunta
de estudio (Hernandez et al., 2014), nuestra poblacion para la investigacion va
comprender a todos los trabajadores nhombrados y contratados de la Gerencia
de Administracion y Finanzas.

Tabla 2 Poblacién de Estudio

N° Dependencia CANTIDAD

Gerencia de Administracion y Finanzas

Sub Gerencia de Tesoreria
Sub Gerencia de Contabilidad

Sub Gerencia de Recursos Humanos

g1l B~ W N
a1l B DN NN

Sub Gerencia de Logistica y Margesi de Bienes
TOTAL 15

Fuente: Unidad de Personal MPP
Elaboracién Propia.

3.5.2. Muestra

Como se cuenta con una poblacion finita, se tendra en cuenta a todos los
trabajadores, que hacen un total de 15 personas.
Técnicas e instrumentos de Recoleccion de Datos
3.6.1. Técnicas

La técnica utilizada fue de recopilacion bibliogréfica y recopilacion
estadistica, mediante la encuesta, que segun Deza y Mufioz (2012) sefialan,
“que la técnica es un proceso cognitivo de caracter intencional”, Los datos que
se utilizaron en el presente trabajo de investigacion fue mediante la encuesta.
Toda vez que se realizaron las encuestas a los colaboradores materia de nuestra
investigacion de la Municipalidad Provincial de Pasco

3.6.2. Instrumentos.
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3.7.

3.8.

El instrumento que se utilizO en la presente investigacion es el
cuestionario. Segun sefiala Deza y Mufoz (2012) “El cuestionario es un
instrumento que se utiliza para recolectar los datos, que consiste en un conjunto
de preguntas respecto a una variable a medir”, teniendo en cuenta los problemas
de investigacion, basicamente es una conversacion entre el entrevistador y el
entrevistado donde la conversacion gira en torno al problema de estudio, que
conlleva a un propoésito profesional.

Seleccidn, validacion y confiabilidad de los instrumentos de
investigacion.
Nuestros instrumentos para la recoleccion de los datos (fueron un
cuestionario por cada variable) las mismas que fueron validados por
profesionales de nuestra Universidad, quienes son conocedores de la parte
tedrica y metodolégica de nuestras variables, dimensiones e indicadores
respectivos.
‘La validez, es el Grado en que un instrumento produce resultados
consistentes y coherentes. Es decir, en que su aplicacion repetida al mismo
sujeto u objeto produce resultados iguales”. (Kerlinger , 2002, pag. 145)
Técnicas de procesamiento y andlisis de datos
» Para la tabulacion de datos se realizara. Primero en forma manual (revision
y andlisis de los cuestionarios) y luego se trasladaran los datos a la
computadora segun corresponda.

» Para el tratamiento estadistico se utilizara la estadistica descriptiva,
utilizando las medidas de tendencia central y otras. Para lo cual se empleara
el software estadistico Statical Package for the Social Sciences — SPSS V.
25 que es el Paquete Estadistico mas usado por los estudiosos de las
Ciencias Sociales.

» Para la prueba de hipétesis se utilizard el t de student y el coeficiente de
correlacion de Pearson.
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3.9.

3.10.

Tratamiento Estadistico

Existen una serie de programas informaticos para el tratamiento de los
datos, en nuestro caso utilizaremos en primera instancia el Excel y luego el
SPSS V. 25.

Estos datos seran mostrados mediante representaciones graficas y para
ello utilizaremos el diagrama de barras.
Orientacion ética filoséfica y epistémica

Este trabajo de investigacion se realizard con total transparencia al
momento de realizar la recoleccion de datos de la poblacién en estudio; ademas
se pondra énfasis en la autenticidad de los resultados obtenidos, la
confidencialidad de las encuestas aplicadas serd de estricto caracter y
honestidad al momento de realizar los analisis.

De manera especial se respetard los derechos de todos los
colaboradores, que son tomados en cuenta para el presente estudio, en todo

momento se mantendra la confidencialidad de sus respuestas.
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4.1.

CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
Descripcién del trabajo de campo.

En el presente estudio de investigacion, durante la intervencién del
trabajo de campo, se aplicé el instrumento de investigacion como es el
cuestionario (uno por cada variable de estudio), el mismo que contenia 22 y 18
preguntas respectivamente.

Previa coordinacién con los representantes de la Municipalidad Provincial
de Pasco, en nuestro caso el Gerente de Administracién y Finanzas, se procedi6
a identificar a los individuos de nuestra muestra, que en nuestro caso fueron los
15 colaboradores.

Luego se procedi6 a recoger los datos, asi como arealizar las respectivas
encuestas y rellenar los cuestionarios.

Una vez que se recogio los datos, fueron procesados con el software
estadistico, SPSS 25, considerando para ello:

a. Unarepresentacion de tablas de frecuencias por cada una de las preguntas,

b. Elaboracion y presentacién de las respectivas figuras, con su respectiva
interpretacion,

c. Aplicacion de la prueba de Hipétesis utilizando el coeficiente de correlacion
de Pearson,
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4.2.

d. Se concluyé con la respectiva discusién de resultados

Los datos obtenidos durante el presente proceso, son presentados y
analizados en las siguientes paginas.
Presentacién, analisis e interpretacion de resultados.

4.2.1. Resultados Para la Variable Inteligencia Emocional

Tabla 3
Resultados de la Variable Inteligencia Emocional
Nivel Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 13,3
Casi Nunca 2 13,3
A Veces 4 26,7
Casi Siempre 4 26,7
Siempre 3 20,0
Total 15 100,0

Fuente: SPSS 25, elaboracioén propia

Figura l
Resultados de la Variable Inteligencia Emocional

Porcentaje

Nunca Casi AVeces Casi Siempre
Nunca Siempre

Fuente: SPSS 25, elaboracion propia
Interpretacion:
Segun se puede apreciar en la tabla 3 y figura 1, respecto a los resultados
de la Variable Inteligencia Emocional, un 26,7% considera que casi siempre hace

uso en su desempefio laboral, igual que un 26,7% que nos manifestd que a
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veces, 20% cree que siempre, 13,3% nos manifesté que casi nunca, igual que el
13,3% que estima que nunca.

Tabla 4
Resultados de la Dimension Autoconciencia

Nivel Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 20,0
Casi Nunca 2 13,3
A Veces 4 26,7
Casi Siempre 3 20,0
Siempre 3 20,0
Total 15 100,0

Fuente: SPSS 25, elaboracién propia

Figura 2

Resultados de la Dimensidn Autoconciencia

Porcentaje

20,0% 20,0%

Nunca Casi AVeces Casi Siempre
Nunca Siempre

Fuente: SPSS 25, elaboracion propia
Interpretacion:
Segun se puede apreciar en la tabla 4 y figura 2, en relacion a los
resultados de la Dimension Autoconciencia, un 26,7% considera que a veces lo

manifiesta durante su desempefio laboral, un 20% de los entrevistados nos
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manifestd que siempre, el 20% opina que casi siempre, igual que el 20% que

nos declaré que nunca, el 13,3% estima que casi nunca.

Tabla 5

Resultados de la Dimensién Autocontrol

Nivel Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 20,0
Casi Nunca 5 33,3
A Veces 4 26,7
Casi Siempre 2 13,3
Siempre 1 6,7
Total 15 100,0

Fuente: SPSS 25, elaboracion propia

Figura 3

Resultados de la Dimension Autocontrol

Porcentaje

Nunca Casi AVeces Casi Siempre
Nunca Siempre

Fuente: SPSS 25, elaboracion propia
Interpretacion:
Segun se puede apreciar en la tabla 5 y figura 3, en relacion a los
resultados de la Dimension Autocontrol, del total de encuestados, un 33,3%

considera que casi nunca tiene autocontrol durante su desempefio laboral, un
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26,7% de los consultados nos manifesté que a veces, el 20% opina que nunca,

el 13,3% nos declar6 que casi siempre, y para un 6,7% estima que siempre.

Tabla 6
Resultados de la Dimension Empatia.
Nivel Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 6,7
Casi Nunca 2 13,3
A Veces 3 20,0
Casi Siempre 4 26,7
Siempre 5 33,3
Total 15 100,0

Fuente: SPSS 25, elaboracién propia

Figura 4
Resultados de la Dimensién Empatia.

Porcentaje

Nunca Casi AVeces Casi Siempre
Nunca Siempre

Fuente: SPSS 25, elaboracion propia

Interpretacion:
Segun se puede apreciar en la tabla 6 y figura 4, en relacion a los
resultados de la Dimension Empatia, del total de nuestros informantes un 33,3%

se considera siempre empatico durante su desempefio laboral, un 26,7% de los
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entrevistados nos manifestdé que casi siempre, el 20% opina que a veces, el

13,3% nos declar6 que casi nunca, el 6,7% estima que nunca.

Tabla 7
Resultados de la Dimension Habilidades Sociales
Nivel Frecuencia Porcentaje

Nunca 2 13,3
Casi Nunca 2 13,3
A Veces 4 26,7
Casi Siempre 3 20,0
Siempre 4 26,7
Total 15 100,0

Fuente: SPSS 25, elaboracién propia

Figura 5
Resultados de la Dimension Habilidades Sociales

Porcentaje

Nunca Casi AVeces Casi Siempre
Nunca Siempre

Fuente: SPSS 25, elaboracion propia

Interpretacion:
Segun se puede apreciar en la tabla 7 y figura 5, en relacion a los
resultados de la Dimension Habilidades Sociales, un 26,7% considera que

siempre lo muestra durante su desempefio laboral, igual que un 26,7% de los
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entrevistados que nos manifestd que a veces, el 20% opina que casi siempre,
un 13,3% nos declaré que nunca, igual que el 13,3% que estima que casi nunca.

4.2.2. Resultados Para la Variable Desempefio Laboral

Tabla 8
Resultados de la Variable Desempeiio Laboral
Nivel Frecuencia Porcentaje

Nunca 3 20,0
Casi Nunca 4 26,7
A Veces 5 33,3
Casi Siempre 1 6,7
Siempre 2 13,3
Total 15 100,0

Fuente: SPSS 25, elaboracion propia

Figura 6

Resultados de la Variable Desempefio Laboral

Porcentaje

Nunca Casi AVeces Casi Siempre
Nunca Siempre

Fuente: SPSS 25, elaboracién propia
Interpretacion:
Segun se puede apreciar en la tabla 8 y figura 6, respecto a los resultados
de la Variable Desempefio Laboral, un 33,3% considera que a veces reine un

buen desempefio laboral, un 26,7% nos manifestd que casi nunca, 20% cree que
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nunca, 13,3% nos manifestd que siempre, mientras que el 6,7% estima que casi

siempre.
Tabla 9
Resultados de la Dimension Calidad y Productividad

Nivel Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 26,7
Casi Nunca 5 33,3
A Veces 3 20,0
Casi Siempre 2 13,3
Siempre 1 6,7
Total 15 100,0

Fuente: SPSS 25, elaboracion propia

Figura 7
Resultados de la Dimensién Calidad y Productividad

Porcentaje

Nunca Casi AVeces Casi Siempre
Nunca Siempre

Fuente: SPSS 25, elaboracion propia
Interpretacion:

Segun se puede apreciar en la tabla 9 y figura 7, en relacion a los
resultados de la Dimension Calidad y Productividad, un 33,3% considera que
casi nunca lo muestra durante su desempefio laboral, un 26,7% de los
entrevistados nos manifestd que nunca, el 20% opina que a veces, un 13,3%

nos declaré que casi siempre, el 6,7% estima que siempre.
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Tabla 10
Resultados de la Dimensién Conocimiento

Nivel Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 20,0
Casi Nunca 6 40,0
A Veces 3 20,0
Casi Siempre 1 6,7
Siempre 2 13,3
Total 15 100,0

Fuente: SPSS 25, elaboracién propia

Figura 8
Resultados de la Dimension Conocimiento

Porcentaje

Nunca Casi AVeces Casi Siempre
Nunca Siempre

Fuente: SPSS 25, elaboracion propia
Interpretacion:

Segun se puede apreciar en la tabla 10 y figura 8, en relacion a los
resultados de la Dimension Conocimiento, del total de encuestados un 40%
considera que casi nunca lo demuestra durante su desempefio laboral, un 20%
de los entrevistados nos manifestdé que nunca, igual que el 20% que opina que

a veces, un 13,3% nos declar6 que siempre, el 6,7% estima que casi siempre.
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Tabla 11
Resultados de la Dimensién Compromiso y Presentismo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 6,7
Casi Nunca 6 13,3
A Veces 3 26,7
Casi Siempre 1 33,3
Siempre 2 20,0
Total 15 100,0

Fuente: SPSS 25, elaboracion propia

Figura 9

Resultados de la Dimensién Compromiso y Presentismo

Porcentaje

Nunca Casi AVeces Casi Siempre
Nunca Siempre

Fuente: SPSS 25, elaboracion propia

Interpretacion:

Segun se puede apreciar en la tabla 11 y figura 9, en relacion a los
resultados de la Dimension Compromiso y Presentismo, un 33,3% de los
encuestados, considera que casi siempre lo muestra durante su desempefio
laboral, un 26,7% de los entrevistados nos manifesté que a veces, el 20% opina

gue siempre, un 13,3% nos declaré que casi nunca, el 6,7% piensa que nunca.
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Tabla 12
Resultados de la Dimension Iniciativa / Liderazgo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 6,7
Casi Nunca 6 13,3
A Veces 3 33,3
Casi Siempre 1 26,7
Siempre 2 20,0
Total 15 100,0

Fuente: SPSS 25, elaboracion propia

Figura 10
Resultados de la Dimensién Iniciativa / Liderazgo

Porcentaje

Nunca Casi AVeces Casi Siempre
Nunca Siempre

Fuente: SPSS 25, elaboracion propia
Interpretacion:

Segun se puede apreciar en la tabla 12 y figura 10, en relacion a los
resultados de la Dimension Iniciativa / Liderazgo, del total de consultados, un
33,3% de los encuestados, considera que a veces demuestra durante su
desempenfio laboral, un 26,7% de los entrevistados nos manifesté que casi
siempre, el 20% opina que siempre, un 13,3% nos declaré que casi nunca, y el

6,7% piensa que nunca.
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Tabla 13
Resultados de la Dimensién Trabajo en Equipo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 26,7
Casi Nunca 6 40,0
A Veces 3 13,3
Casi Siempre 1 13,3
Siempre 2 6,7
Total 15 100,0

Fuente: SPSS 25, elaboracién propia

Figura 11
Resultados de la Dimensién Trabajo en Equipo

40 8

30 &

20 (8

Porcentaje

10 8

13,3%

Nunca Casi AVeces Casi Siempre
Nunca Siempre

Fuente: SPSS 25, elaboracion propia
Interpretacion:

Segun se puede apreciar en la tabla 13 y figura 11, en relacion a los
resultados de la Dimension Trabajo en Equipo, del total de consultados, un 40%
de los encuestados, considera que casi nuca se demuestra durante el
desempenio laboral, un 26,7% de los entrevistados nos manifestdé que nunca, el
13,3% opina que a veces, igual que un 13,3% que nos expreso que casi siempre,

y el 6,7% piensa que siempre.
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4.3.

Prueba de Hipdtesis

Para todas las hip6tesis determinamos:

a) Alfao nivel de significancia: a = 0.05

b) Reglade Decision:
Si el p-valor < 0.05, se acepta H1.
Si el p-valor > 0.05, se rechaza la H1.

c) Seleccionamos el estadistico de prueba:
Correlacién de Pearson

4.3.1. Prueba de Hipotesis General

H1= Existe una fuerte relacion entre la Inteligencia emocional con el desempefio
laboral de los colaboradores de la Gerencia de Administracién y Finanzas
de la Municipalidad Provincial de Pasco — 2021.

HO= No existe una fuerte relacion entre la Inteligencia emocional con el
desempenio laboral de los colaboradores de la Gerencia de Administracion
y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Pasco — 2021.

Al emplear el SPSS nos muestra los siguientes resultados:

Tabla 14 Prueba de Hipétesis General

Inteligencia  Desempefio

Emocional Laboral
Correlacion de 1 ,926"
Inteligencia Pearson
Emocional Sig. (bilateral) ,000
N 15 15
Correlacion de ,926™ 1
o Pearson
Desempefio Laboral “g; " jiiateral) 000
N 15 15

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

Interpretacion
De acuerdo a los resultados que se aprecian en la Tabla 14. el coeficiente
de correlacion de Pearson es 0,926, lo que, de acuerdo al coeficiente de

correlacion de Pearson, existe una correlacion positiva muy alta. Asimismo, el
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valor hallado de p es 0,000 lo cual es < que 0,05, esto indica que si existe
correlacion entre nuestras variables. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula
(Ho) y aceptamos la hipotesis alterna (H1), por lo que se concluye que:

Existe una fuerte relaciobn entre la Inteligencia emocional con el
desempenio laboral de los colaboradores de la Gerencia de Administracion y

Finanzas de la Municipalidad Provincial de Pasco — 2021.

4.3.2. Prueba de Hipétesis Especificas

a) Prueba de Hipétesis Especifica 1

H1= Existe una fuerte relacion entre la Autoconciencia y el Desempefio Laboral
de los colaboradores de la Gerencia de Administracién y Finanzas de la
Municipalidad Provincial de Pasco — 2021.

HO= No existe una fuerte relacién entre la Autoconciencia y el Desempefio
Laboral de los colaboradores de la Gerencia de Administracion y

Finanzas de la Municipalidad Provincial de Pasco — 2021.

Tabla 15 Prueba de Hip6tesis Especifica 1

Autoconciencia Desempeno
Laboral

Correlacion de 1 ,937"

. . Pearson
Autoconciencia o pilateral) 000
N 15 15
Correlacion de 937" 1

o Pearson

Desempefio Laboral “g; .~ i1 teral) 1000

N 15 15

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

Interpretacion

De acuerdo a los resultados que se aprecian en la Tabla 15. el coeficiente
de correlacion de Pearson es 0,937, lo que, de acuerdo al coeficiente de
correlacion de Pearson, existe una correlacion positiva muy alta. Asimismo, el
valor hallado de p es 0,000 lo cual es < que 0,05, esto indica que si existe
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correlacion entre nuestra variable dependiente y la dimension 1. Por lo tanto, se
rechaza la hipétesis nula (Ho) y aceptamos la hipétesis alterna (H1), por lo que
se concluye que:

Existe una fuerte relacién entre la Autoconciencia con el Desempefio
Laboral de los colaboradores de la Gerencia de Administracion y Finanzas de la

Municipalidad Provincial de Pasco — 2021.

b) Prueba de Hipdtesis Especifica 2

H1= Existe una fuerte relacién entre el Autocontrol y el Desempefio Laboral de
los colaboradores de la Gerencia de Administracion y Finanzas de la
Municipalidad Provincial de Pasco — 2021

HO= No existe una fuerte relaciéon entre el Autocontrol y el Desempefio Laboral
de los colaboradores de la Gerencia de Administracion y Finanzas de la

Municipalidad Provincial de Pasco — 2021

Tabla 16 Prueba de Hipdtesis Especifica 2

Desempeiio
Autocontrol Laboral
Correlacién de 1 ,963"
Pearson
Autocontrol "o pijateral) 000
N 15 15
Correlacion de ,963" 1
o Pearson
Desempefio Laboral Sig. (bilateral) 000
N 15 15

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

Interpretacion

De acuerdo a los resultados que se aprecian en la Tabla 16. el coeficiente
de correlacion de Pearson es 0,963, lo que, de acuerdo al coeficiente de
correlacion de Pearson, existe una correlacién positiva muy alta. Asimismo, el
valor hallado de p es 0,000 lo cual es < que 0,05, esto indica que si existe
correlacion entre nuestra variable dependiente y la dimensién 2. Por lo tanto, se
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rechaza la hip6tesis nula (Ho) y aceptamos la hipotesis alterna (H1), por lo que
se concluye que:

Existe una fuerte relacién entre el Autocontrol con el Desempefio Laboral
de los colaboradores de la Gerencia de Administracion y Finanzas de la

Municipalidad Provincial de Pasco — 2021.

c) Prueba de Hipétesis Especifica 3

H1= Existe una fuerte relacion entre la Empatia y el Desempefio Laboral de los
colaboradores de la Gerencia de Administracion y Finanzas de la
Municipalidad Provincial de Pasco — 2021

HO= No existe una fuerte relacion entre la Empatia y el Desempefio Laboral de
los colaboradores de la Gerencia de Administracion y Finanzas de la

Municipalidad Provincial de Pasco — 2021.

Tabla 17 Prueba de Hipotesis Especifica 3

. Desemperiio
Empatia Laboral
Correlacion de 1 871"
. Pearson
Empatia Sig. (bilateral) 000
N 15 15
Correlacion de 871" 1
s Pearson
Desempefio Laboral Sig. (bilateral) 1000
N 15 15

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

Interpretacion

De acuerdo a los resultados que se aprecian en la Tabla 16. el coeficiente
de correlacion de Pearson es 0,871, lo que, de acuerdo al coeficiente de
correlacion de Pearson, existe una correlacion positiva alta. Asimismo, el valor
hallado de p es 0,000 lo cual es < que 0,05, esto indica que si existe correlacion

entre nuestra variable dependiente y la dimensién 3. Por lo tanto, se rechaza la
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hipotesis nula (Ho) y aceptamos la hipétesis alterna (H1), por lo que se concluye
que:

Existe una fuerte relacién entre la Empatia con el Desempefio Laboral de
los colaboradores de la Gerencia de Administracion y Finanzas de la
Municipalidad Provincial de Pasco — 2021.

d) Prueba de Hipoétesis Especifica 4

H1= Existe una fuerte relacién entre las Habilidades Sociales y el Desempefio
Laboral de los colaboradores de la Gerencia de Administracién y Finanzas
de la Municipalidad Provincial de Pasco — 2021

HO= No existe una fuerte relacion entre las Habilidades Sociales y el
Desempefio Laboral de los colaboradores de la Gerencia de

Administracién y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Pasco — 2021.

Tabla 18 Prueba de Hipétesis Especifica 4

Habilidades Desempenio
Sociales Laboral
Correlacion de 1 ,898™
Habilidades Pearson
Sociales Sig. (bilateral) ,000
N 15 15
Correlacion de ,898" 1
D 50 Laboral Pearson
esempeno Laboral “giq “(bilateral) ,000
N 15 15

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

Interpretacion

De acuerdo a los resultados que se aprecian en la Tabla 16. el coeficiente
de correlacion de Pearson es 0,898, lo que, de acuerdo al coeficiente de
correlacion de Pearson, existe una correlacion positiva alta. Asimismo, el valor
hallado de p es 0,000 lo cual es < que 0,05, esto indica que si existe correlacion

entre nuestra variable dependiente y la dimension 3. Por lo tanto, se rechaza la
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4.4,

hipotesis nula (Ho) y aceptamos la hipétesis alterna (H1), por lo que se concluye
que:

Existe una fuerte relacion entre las Habilidades Sociales con el
Desempefio Laboral de los colaboradores de la Gerencia de Administracion y
Finanzas de la Municipalidad Provincial de Pasco — 2021.

Discusion de resultados

De acuerdo a nuestro objetivo general que fue: Determinar la relacion
que existe entre la Inteligencia emocional con el desempefio laboral de los
colaboradores de la Gerencia de Administracion y Finanzas de la Municipalidad
Provincial de Pasco — 2021. Luego de la respectiva prueba de hipoétesis, se
encontré que, la correlacion es de 0,926, lo que, de acuerdo al coeficiente de
correlacion de Pearson, existe una correlacion positiva muy alta.

Lo cual nos pone de manifiesto que cuanto mayor sea el grado de
inteligencia emocional de los colaboradores de la Gerencia de Administracion y
Finanzas, al momento de realizar sus labores, mejor serd su desempefio laboral.

Los dltimos estudios en neurociencias, nos permiten manifestar que las
personas que mejor realizan sus actividades en su centro laboral, no son
precisamente las que tengan mayor grado de inteligencia.

“Sin duda la capacidad de razonamiento, la inteligencia y los

conocimientos académicos son importantes y de gran ayuda para

avanzar en la vida, pero no son las caracteristicas que hacen que nuestra
existencia sea de admirar, que sea un ejemplo a seguir, ni siquiera que

sea una vida que valga la pena haber vivido”. (Alegre, 2020, p. 21)

En lo concerniente a nuestra hipotesis especifica 1, debemos manifestar
gue, de acuerdo a los resultados que se nos presenta, existe una fuerte relacion
entre la autoconciencia y el desempefio laboral de los colaboradores de la
Gerencia de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Pasco
— 2021, con un coeficiente de correlacién de Pearson de 0,937, lo que nos
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manifiesta que cuanto mayor sea la autoconciencia que tenga el trabajador,
mejor es su desemperio laboral.

Referente a que existe una fuerte relacion entre el autocontrol y el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia de Administracion y
Finanzas de la Municipalidad Provincial de Pasco — 2021, segun los resultados
que es de 0,963, lo cual conlleva a manifestar que cuando el trabajador tiene un
mejor autocontrol, mejor es su rendimiento laboral.

Respecto a que, Existe una fuerte relacion entre la empatia y el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia de Administracion y
Finanzas de la Municipalidad Provincial de Pasco — 2021, debemos manifestar
gue las personas empaticas son las que mejor realizan sus actividades laborales,
ya que le caen bien a casi todo el mundo.

En cuanto a que existe una fuerte relacion entre las habilidades sociales
y el desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia de Administracion
y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Pasco — 2021, es preciso manifestar
que las personas que mejor se relacionan con sus compafieros de trabajo y el

publico, son las que mas satisfechas estan con la labor que realizan.
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1)

2)

3)

4)

5)

CONCLUSIONES

Nuestra investigacion concluye que existe una fuerte relacion. entre la inteligencia
emocional con el desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia de
Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Pasco — 2021.,
habiéndose determinado que la correlacion es significativa en el nivel 0,01
(bilateral). Al hallarse una correlacion de Pearson de 0,926.

Asi mismo se determind, en lo referente a nuestra primera hipotesis especifica
que: Existe una fuerte relacion entre la autoconciencia y el desempefio laboral
de los colaboradores de la Gerencia de Administracion y Finanzas de la
Municipalidad Provincial de Pasco — 2021, ya que la correlacion es significativa en
el nivel 0,01 (bilateral). Al hallarse una correlacién de Pearson de 0,937.

En lo concerniente a nuestra hipétesis especifica 3, se determind que: Existe una
fuerte relacion entre el autocontrol con el desempefio Laboral de los colaboradores
de la Gerencia de Administracién y Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Pasco — 2021. ya que la correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Al
hallarse una correlacion de Pearson de 0,963.

Luego de la respectiva prueba de la hipétesis especifica 3 se determiné que:
Existe una fuerte relacién entre la empatia con el desempefio laboral de los
colaboradores de la Gerencia de Administracion y Finanzas de la Municipalidad
Provincial de Pasco — 2021. Toda vez que la correlacion es significativa en el nivel
0,01 (bilateral) Al encontrarse una correlacion de Pearson de 0,871.

Del mismo modo en lo concerniente a nuestra hipétesis especifica 4 se establece
que: Existe una fuerte relaciobn entre las habilidades sociales con el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia de Administracion y
Finanzas de la Municipalidad Provincial de Pasco — 2021, ya que demuestra una
correlacion con un nivel de significancia de 0,01 (bilateral), tal como se aprecia en

la correlacion de Pearson que es de 0,898.



RECOMENDACIONES

Alos que dirigen la actual gestion de la Municipalidad Provincial de Pasco, realicen
talleres sobre inteligencia emocional, con el fin de que puedan mejorar la calidad
de servicio a los pobladores, por parte de sus colaboradores de las diferentes
areas.

Que revisen los instrumentos de gestion, con la participacion de sus actores
directos, para poder mejorar el desempefio laboral de sus colaboradores.

Que de ser posible se contrate los profesionales de las ciencias de la salud, como
psicologos para poder desarrollar una mejor gestion emocional de sus
colaboradores.

Buscar la participacion de todos los trabajadores, mediante equipos de trabajo con
el fin de desarrollar la cooperacion y el desarrollo de habilidades sociales, asi
como incentivarlos, mediante premios o estimulos, a los equipos que cumplan con
las metas o tareas asignadas.

Promover la medicién temporal del desempefio laboral de cada trabajador y

buscar estimularlos, mediante algunas asignaciones econdémicas o presentes.
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ANEXO A: Instrumentos de Investigacion

Cuestionario

UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
Escuela de Formacion Profesional de Administracion

CUESTIONARIO
Estimado Trabajador(a)
Este cuestionario sirve para conocer su opinion acerca de la tesis: Inteligencia
Emocional y Desempeiio Laboral de los Colaboradores de la Gerencia de
Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Pasco - 2021

La informacion que nos proporcionara sera andnima, solo tiene fines de
investigacioén, le agradezco por anticipado su valioso apoyo.

INSTRUCCIONES:

a) Marqgue con una X, la opcion que mejor refleje su opinion.

b) Responda con sinceridad, este cuestionario es estrictamente
confidencial.

c) No existen respuestas correctas, ni incorrectas.

d) Asegurese de no dejar ninguna pregunta sin responder.

01. Genero:
Masculino |:| Femenino. ]

02. Condicién laboral.

Nombrado [ ] contratado [

CUESTIONARIO SOBRE INTELIGENCIA EMOCIONAL

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
Dimensién: Autoconciencia 11234
1 ¢ES consciente de sus emociones y sus efectos que
ocasionan?
2 ¢ Se realiza autoevaluaciones de la labor que realiza?
3 ¢,Confia en sus conocimientos, habilidades y destrezas
gue posee para el desarrollo de su labor?
Dimensién: Autocontrol
4 | ¢ Tiene control sobre sus emociones?
5 | ¢Mantiene normas de honestidad e integridad, en las
labores que desempefa?




6 | ¢ Es responsable de su desempefio en su trabajo?
7 | ¢Acepta con facilidad los cambios que ocurren en sus
labores?
8 | ¢ Esté abierto y dispuesto a aceptar las novedades que se
presentan en su trabajo?
Dimensién Empatia

9 | ¢Percibe los sentimientos de sus colegas y se interesa por
Sus preocupaciones?

10 | ¢Muestra disposicion a ayudar a los demas a
desarrollarse?

11 | ¢Ayuda a desarrollar y fomentar las aptitudes de sus
colegas?

12 | ¢ Tiene disposicion para servir y satisfacer las necesidades
de los pobladores?

13 | ¢ Tiene predisposicion para trabajar con cualquier tipo de
persona, sin importarle su raza, sexo, edad y religion?

14 | ¢ Reconoce con facilidad a los que dirigen a su instituciéon?

Dimensién: Habilidades sociales

15 | ¢ Se considera influyente en las labores que realiza?

16 | ¢ Es capaz de escuchar abiertamente y transmitir mensajes
claros y convincentes?

17 | ¢ Se siente capaz de resolver los conflictos que se le
presente?

18 | ¢ Considera que puede liderar eficazmente su equipo de
trabajo?

19 | ¢ Se considera capaz de manejar los cambios que se le
presente en sus labores cotidianas?

20 | ¢, Se considera que se relaciona con facilidad con sus
compafieros y la poblacién?

21 | ¢Esta dispuesto a colaborar con sus compaferos, para
lograr las metas y objetivos propuestos?

22 | ¢Alienta y anima a sus compareros para lograr las metas

laborales?

Gracias por su colaboracion




CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
Dimension: Calidad y productividad 3|4

1 | ¢Realiza con precision y calidad su trabajo?
2 | ¢ Cumple con la Cantidad de trabajo encomendado?
3 | ¢Realiza el respectivo cuidado de sus herramientas y
equipo?
Dimension: Conocimiento
4 ¢ Tiene el nivel de experiencia y conocimiento técnico
para el trabajo requerido?
5 ¢.Tienes pleno conocimiento de métodos vy
procedimientos de tus labores?
6 ¢Puedes desempefar tus labores con poca o ninguna
ayuda?
Dimensién: Compromiso
7 | ¢ Trabajas sin necesidad de supervision?
8 | ¢ Se esfuerza mas si la situacion lo requiere?
9 | ¢ Te sientes identificado con tu institucion?
Dimension: Iniciativa / Liderazgo
10 ¢Quénd_o completas tus tareas, busca nuevas
asignaciones?
11 | ¢Elige prioridades en su trabajo, de forma eficiente?
12 | ¢ Sugiere mejoras en tu centro de trabajo?
13 | ¢ldentifica errores y trabaja para arreglarlos?
14 | ¢Motivas y ayuda a tus compaieros en sus labores?
Dimension: Trabajo en equipo
15| ¢ Trabajas fluidamente con tus supervisores y comparneros?
16 ¢ Tienes una actitud positiva y proactiva con tus
compareros?
17 | ¢ Promueven en tu institucion el trabajo en equipo?
18| ¢ Te consideras ser parte de tu equipo de trabajo?

Gracias por su colaboracion




Anexo B: Procedimiento de validez y confiabilidad

HOJA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO

I. DATOS GENERALES
Apellidos y Nombres del Informante: UJ,QY)‘LQ /Culu‘l M L%“lﬂ W
Cargo o Institucién donde labora: 4 ’Iﬁﬂxg C Wﬂf aou,
Nombre del Instrumento Evaluac|on na /é % 4
Autor del instrumento: /g namerre - H inodls w”l/ M VMEMLO mdlor e
Titulo: Inteligencia Emocional y Desempefio Labora. de los Colaboradores de la Gerencia de Administracion y Finanzas de Ia
Municipalidad Provincial de Pasco - 2021

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:
Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20 21-40 41-60 61-80 81-100
5 |10 15 |20 (25 (30 (35 |40 (45 (50 |55 (60 |65 70 (75 /80 |85 |90 |95 18
Hace referencia al problema ,
1. THULO mencionado en las variables X
Esta formulado con lenguaje ‘
2. CLARIDAD apropiado ¥
Estd expresado en conductas
3. OBJETIVIDAD shserublas ¥
Esté acorde a los cambios en la
4. ACTUALIDAD Administracion Moderna X
5. ORGANIZACION | Existe una organizacion Logica X
Comprende los aspectos en
6. SUFICIENCIA cantidad y calidad X
Adecuado para valorar los
£ g\JTENCIONAL'DA aspectos de la inteligencia X
emocional y desempefio laboral




8. CONSISTENCIA

Basados en aspectos tedricos
cientificos.

9. COHERENCIA

Entre los indicadores y las
dimensiones

10. METODOLOGIA

La estrategia responde al
propdsito del diagndstico

1I.OPINION DE APLICABILIDAD:

,O{),QLCQ,IJ/&

Iv. PROMEDIO DE VALO‘RACION:

at

e blonidly

r" oo

OY4083B0s K

999 39 s4 49

/4%‘9375 23 ok Zoz3

Lugar y fecha

DNI Numero

Fi/ma del experto

Teléfono N°




ANEXO C: Matriz de Consistencia

Tesis: Inteligencia Emocional y Desempefio Laboral de los Colaboradores de la Gerencia de Administracién y Finanzas de la Municipalidad

Provincial de Pasco - 2021

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

DIMENSIONES

METODOLOGIA

Problema General

Objetivo General

Hipd6tesis General

¢Cémo se relaciona la
Inteligencia emocional con el
desempefio laboral de los
colaboradores de la Gerencia de
Administracién y Finanzas de la
Municipalidad  Provincial de
Pasco — 20217

Determinar la relacién que existe
entre la Inteligencia emocional
con el desemperio laboral de los
colaboradores de la Gerencia de
Administracién y Finanzas de la
Municipalidad  Provincial de
Pasco — 2021

Existe una fuerte relacion entre
la Inteligencia emocional con el
desempefio laboral de los
colaboradores de la Gerencia de
Administracién y Finanzas de la
Municipalidad  Provincial de
Pasco — 2021

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

¢De qué manera se relaciona la
autoconciencia con el
desempefio laboral de los
colaboradores de la Gerencia de
Administracion y Finanzas de la
Municipalidad  Provincial de
Pasco — 20217

Establecer la relacidon que existe
entre la Autoconciencia con el
desempefio laboral de los
colaboradores de la Gerencia de
Administracion y Finanzas de la
Municipalidad  Provincial de
Pasco — 2021

Existe una fuerte relacién entre
la  Autoconciencia vy el
desempefio laboral de los
colaboradores de la Gerencia de
Administracion y Finanzas de la
Municipalidad  Provincial de
Pasco — 2021

¢Cémo se relaciona el
autocontrol con el desempefo
laboral de los colaboradores de la
Gerencia de Administracion vy
Finanzas de la Municipalidad
Provincial de Pasco — 20217

Comprobar la relacion que
existe entre el Autocontrol con el
desempefio laboral de los
colaboradores de la Gerencia de
Administracion y Finanzas de la
Municipalidad  Provincial de
Pasco — 2021

Existe una fuerte relacién entre
el Autocontrol y el desempefio
laboral de los colaboradores de
la Gerencia de Administracion y
Finanzas de la Municipalidad
Provincial de Pasco — 2021

¢En qué forma se relaciona la
empatia con el desempefio
laboral de los colaboradores de la
Gerencia de Administracion vy
Finanzas de la Municipalidad
Provincial de Pasco — 20217

Determinar la relacién que existe
entre la Empatia con el
desempefio laboral de los
colaboradores de la Gerencia de
Administracion y Finanzas de la
Municipalidad  Provincial de
Pasco — 2021

Existe una fuerte relacién entre
la Empatia y el desempefio
laboral de los colaboradores de
la Gerencia de Administracion y
Finanzas de la Municipalidad
Provincial de Pasco — 2021

V. Independiente

INTELIGENCIA
EMOCIONAL

V. Dependie~nte
DESEMPENO
LABORAL

= Autoconciencia

= Autocontrol

= Empatia.

= Habilidades
sociales

= Calidad y
productividad

= Conocimiento

= Compromiso y
presentismo

= |niciativa /
Liderazgo

= Trabajo en
equipo

Método de
investigacion
General: Método
cientifico,
Especificos: inductivo
—deductivo

Tipo de investigacion
Correlacional

Nivel de
investigacion
Explicativo

Disefio de
investigacion
No experimental

Poblacién
15 personas

Técnicas e
instrumentos de
recoleccion de datos
Revision de
documentos




cCoémo se relaciona las
habilidades sociales con el
desempefio laboral de los
colaboradores de la Gerencia de
Administracion y Finanzas de la
Municipalidad  Provincial de
Pasco — 20217?

Fijar la relacion que existe entre
las habilidades sociales con el
desempefio laboral de los
colaboradores de la Gerencia de
Administracion y Finanzas de la
Municipalidad  Provincial de
Pasco — 2021

Existe una fuerte relacion entre
las habilidades sociales y el
desempefio laboral de los
colaboradores de la Gerencia de
Administracion y Finanzas de la
Municipalidad  Provincial de
Pasco — 2021

Encuestay
entrevista

Procesamiento de
datos
Spss, Excel




