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Resumen

Esta investigacion busco determinar la relacion entre inteligencia emocional y
desempeiio laboral de los trabajadores de una empresa administradora de
fondos para proyectos ambientales, Lima- 2020. La investigacion fue aplicada,
de enfoque cuantitativo, el tipo de investigacién fue aplicada, de alcance
correlacional y el disefio no experimental, la recoleccion de datos se realizd a
través de la encuesta, se aplicd el cuestionario de Bar On, y se elaboré un
cuestionario para la variable desempefio laboral. Se realizé la validacion del
cuestionario bajo el juicio de expertos, ademas se sometieron a la prueba de
confiabilidad del alfa de Cronbach. Se aplico la encuesta a 70 trabajadores,
posteriormente se realizé la prueba de hipoétesis, y se utilizé el estadigrafo Rho
de Spearman, a través del cual comprobd la relacion entre inteligencia emocional
y desempeiio laboral, obteniendo como resultado una correlacién positiva (rho=
0,92**) y significativo (p=,000). Asi mismo, se hallé una correlacién positiva entre

cada una de sus dimensiones y el desempefio laboral.

Palabras clave: empatia, relaciones interpersonales, manejo de las

emociones, desempefio de la tarea.
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Abstract

This research sought to determine the relationship between emotional
intelligence and job performance of the workers of a fund manager for
environmental projects, Lima-2020. The research was applied, with a quantitative
approach, the type of research was applied, of correlational scope and the non-
experimental design, the collection of data was carried out through the survey,
the Bar On questionnaire was applied, and a questionnaire was developed for
the variable work performance. The questionnaire was validated under the
judgment of experts, in addition to the Cronbach's alpha reliability test. The survey
was applied to 70 workers, later the hypothesis test was carried out, and the
Spearman Rho statistic was used, through which the relationship between
emotional intelligence and job performance was verified, obtaining as a result a
positive correlation (rho = 0.92 **) and significant (p = .000). Likewise, a positive

correlation was found between each of its dimensions and job performance.

Keywords: empathy, interpersonal relationships, emotion management, task

performance.
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.  INTRODUCCION

Este marco de globalizacién ha traido consigo diferentes cambios a nivel
mundial, como tecnoldgicos, culturales, sociales y econdmicos. En este entorno
cambiante las empresas se van adaptando a las nuevas exigencias del mercado,
en este sentido los avances tecnologicos han coadyuvado a mejorar los procesos
de cada una de ellas y eso se mantiene en evolucion constante. En estas épocas
las empresas consideran importante saber acerca del desempefio de sus
trabajadores con el fin de que estos contribuyan a alcanzar los objetivos
organizacionales y mayor competitividad. Asi mismo, las organizaciones hoy en
dia no solo se enfocan en el trabajo sino también en el aspecto humano. El
aspecto emocional resulta importante para las organizaciones, pues no solo hay
gue tener en consideracion el aspecto cognitivo en las personas sino también el
emocional. El éxito de una persona ya sea en el ambito laboral o personal no

solo se define por sus conocimientos sino también por su inteligencia emocional.

A nivel internacional, el mundo se encuentra en un contexto atipico, el 11 de
marzo del 2020 se declaré a la COVID-19 como pandemia por su expansion a
nivel mundial, afirmé la OMS (2020). A raiz de estas circunstancias las empresas
a nivel mundial y teniendo en cuenta las recomendaciones de la OMS de
mantener el distanciamiento social con el fin de cuidar a sus trabajadores, segun
un estudio realizado por la misma organizacion se hallé que en Europa 4 de cada
10 trabajadores comenzd a trabajar a distancia, segun Eurofound (2020).
Trabajar en este contexto se ha vuelto un desafio para muchos, pues no se
trabajan las horas reglamentarias, en ese sentido, se han prolongado las
jornadas laborales, por el hecho de tener horarios flexibles, también existe una
sensacion de aislamiento, y tener que lidiar entre la vida familiar y laboral. El
trabajar alejado de las personas hace que se pierdan las relaciones
interpersonales siendo este un causante del estrés refiere la OIT (2020)2. Hay
un contraste entre las condiciones de trabajo en el hogar, ya que en este el
inmueble no es comparable al de una oficina para el cual fue disefiado, al igual

gue la iluminacion, ventilacion, largos periodos de tiempo que permanecen



sentados, y la falta de movilidad de un lugar a otro, ademas lidiar con

interrupciones familiares, manifiesta CCOHS (2019).

Para el Foro Econémico Mundial (2017), el cual refiere que la inteligencia
emocional esta comprendida por diferentes habilidades que impactan la manera
de manejar el comportamiento, la resolucion de problemas y las decisiones que
se puedan tomar con el fin de alcanzar los mejores resultados. Asi mismo,
comprende un elemento importante para el capital humano. Las empresas no
s6lo consideran el coeficiente intelectual al momento de contratar una persona,
sino también cuan emocionalmente inteligente es. Estos conceptos no estan
vinculados, eso quiere decir que a través de su coeficiente intelectual no se
podria determinar su nivel de inteligencia emocional. También afirma que la
inteligencia emocional tiene un gran impacto sobre el éxito profesional, pues en
un estudio realizado por Talent Smart donde se probd la inteligencia emocional
de un grupo de trabajadores y se evidencié que este es una gran predictor del
desempeiio, pues el 90% de las personas con mejor desempefio tiene un alto

nivel de inteligencia emocional.

A nivel nacional, segun el diario Gestion (2018), sefialé que la inteligencia
emocional proviene de la teoria de inteligencias multiples desarrollado por
Howard Gardner, en el cual divide el coeficiente intelectual en diferentes
capacidades pero que se encuentran vinculadas entre si. Una de ellas es la
inteligencia emocional, este concepto se utilizé por los psicdlogos Peter Salovey
y John Mayer en el afio 1990, y luego afios mas tarde por Daniel Goleman, quien
también lo define en su obra “la inteligencia emocional”, en el cual realiza un
analisis. Asi mismo, inteligencia emocional hace referencia a las habilidades que
pueden ser adquiridas o innatas en el que se destaca la empatia, la
automotivacion, autocontrol, entusiasmo y manejo de las emociones. La
inteligencia emocional consiste en el autodominio y la reaccién que se tiene ante
ciertos eventos. Por otro lado, Nufiez (2018), sefiald que la inteligencia
emocional puede utilizarse en diferentes circunstancias como: en las
negociaciones, pues en este aspecto lo que se busca es llegar a un acuerdo
mutuo y obtener los mejores resultados; los trabajos en equipo, aqui se pretende
llegar a cada uno de los participantes y estos comprendan la importancia de

trabajar en conjunto o de hacer sinergia entre los miembros con el fin de alcanzar
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los objetivos; en la resolucion de problemas, se refiere basicamente a entender
la postura de los demas y dejarse entender hasta que se alcance una solucion

de la mejor forma posible.

A nivel local, la empresa administradora de fondos para proyectos
ambientales el cual fue lugar de investigacion, es privada y sin fines de lucro,
ademas se especializa en captar y administrar los recursos financieros de
diferentes entidades, los cuales estan destinados a la ejecucion de programas y
proyectos que coadyuven a la conservacion de la biodiversidad. En la empresa
hay diversas situaciones que son un problema para los trabajadores, ahora se
han acentuado mas ya que la empresa no estaba adecuada para realizar el
trabajo remoto, y que se dio dada la pandemia del COVID -19. Las condiciones
de trabajo en el domicilio no son las mas adecuadas, en términos de espacio e
implementos de oficina, el internet es un problema para muchos ya que deben
compartirlo con sus familiares y en ocasiones se limita, ademas el acceso a la
documentacion mas limitado, ya que los trabajadores deben estar solicitAndolos
a través de correos electrénicos; las llamadas telefénicas son mas constantes,
las reuniones de trabajo se complican por momentos ya que algunos no se
conectan en el horario pactado o se pierde la conexion de internet. Por otro lado,
el horario de trabajo se ha extendido, ya que no hay un horario definido, esto
recae en la responsabilidad de cada uno, y no solo ello, sino que hay mas
discusiones entre compafieros, por retrasos en los trabajos. Ademas, las
relaciones interpersonales entre colaboradores se estan perdiendo y el ambiente

de trabajo no es el mismo.

Por otro lado, la empresa actualmente evalla el rendimiento de su personal
con ciertos criterios de medicion que aun no han sido formalizados a través de
una directiva. Sin embargo, la empresa se encuentra actualmente concretizando
esta evaluacion de sus trabajadores a través de una empresa consultora (Anexo
1).

Segun Hernandez et. al. (2014), el planteamiento del problema es una etapa
en la cual se le da formalidad a lo pensado anteriormente, ya no es una simple
idea, sino que ha tomado forma, tiene sentido y coherencia, ademas de claridad,

lo cual permite saber con exactitud cuél es el problema a investigar y continta



con las demas etapas. Para la presente investigacion el problema general fue:
¢, Cual es la relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral de
los trabajadores de una empresa administradora de fondos para proyectos
ambientales, Lima — 2020?. Asi mismo, los problemas especificos fueron: (a)
¢, Cudl es la relacion que existe entre los componentes intrapersonales y el
desempeiio laboral de los trabajadores de una empresa administradora de
fondos para proyectos ambientales, Lima - 2020?, (b) ¢ Cual es la relacion que
existe entre los componentes interpersonales y el desempefio laboral de los
trabajadores de una empresa administradora de fondos para proyectos
ambientales, Lima - 20207, (c) ¢Cuél es la relacibn que existe entre los
componentes de adaptabilidad y el desempeiio laboral de los trabajadores de
una empresa administradora de fondos para proyectos ambientales, Lima -
20207, (d) ¢Cudl es la relacién que existe entre los componentes del manejo de
la tension y el desempefio laboral de los trabajadores de una empresa
administradora de fondos para proyectos ambientales, Lima - 20207?, (e) ¢ Cual
es la relacion que existe entre los componentes del estado de &nimo general y
el desempenfio laboral de los trabajadores de una empresa administradora de

fondos para proyectos ambientales, Lima - 2020?.

Con respecto a la justificacion en materia de investigacion cientifica, esta
explica las razones por las cuales se llevara a cabo la investigacion, sefialaron,
Hernandez et. al. (2014). Asi mismo, se tuvieron en consideracion los siguientes

criterios:

Para este estudio en relacidbn a la justificacion practica, consistio en
determinar el grado de relacién entre inteligencia emocional y desempefio
laboral, los cuales dieron paso a plantear recomendaciones en base a los
resultados obtenidos que coadyuvé con la resolucién del problema planteado, de
igual forma se quiere que esta informacion sea de ayuda para las organizaciones
gue presentan problemas similares y sea posible tomar en consideracion las
recomendaciones. Por otro lado, este estudio se justific6 metodolégicamente,
puesto que es de tipo investigacion fue aplicada siendo de alcance correlacional
correlacional. El enfoque fue cuantitativo, lo indica que los datos recopilados a
través del instrumento fueron procesados a través del programa de estadistica

SPSS version 25, a través del cual se obtuvieron los resultados para su posterior
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interpretacion. Asi mismo, también se aplico el Alfa de Cronbach para el calculo
de la confiabilidad de la encuesta. Referente a la justificacion social, la
investigacién contribuira con las distintas organizaciones y en especial la
investigada, ya que en la practica esta investigacion servira como referencia para
gue las organizaciones tomen en consideracion los puntos mas convenientes
con el propésito de adaptarlas y mejorar sus problemas. Por ultimo, esta
investigacion presentd justificacion tedrica ya para su desarrollo se han
analizado y determinado los autores que le dan argumento cientifico a las
variables inteligencia emocional y desempeiio laboral. Para la primera variable,
inteligencia emocional, el autor principal es: Bar On R. y como autores
secundarios: Goleman D. y Salovey P. y Mayer J.. Con referencia a la segunda
variable, el autor principal es: Robbins S. y Judge T., y como autores
secundarios: Rodriguez J. y Wayne R. . En relacion a los objetivos, Hernandez
et. al. (2014), sefalaron que estos indican hacia donde se quiere llegar con la
investigacion, ya que estas son guias que permiten dar direccion y que la
investigacion no se desvie, puesto que guarda relacion con el problema principal.
Para la investigacion se formul6 el siguiente objetivo general: Determinar la
relacion que existe entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral de los
trabajadores de una empresa administradora de fondos para proyectos
ambientales, Lima — 2020. Asi mismo los objetivos especificos fueron: (a)
Determinar la relaciébn que existe entre los componentes intrapersonales y el
desempefo laboral de los trabajadores de una empresa administradora de
fondos para proyectos ambientales, Lima — 2020, (b) Determinar la relacion que
existe entre los componentes interpersonales y el desempefio laboral de los
trabajadores de una empresa administradora de fondos para proyectos
ambientales, Lima - 2020, (c) Determinar la relacion que existe entre los
componentes de adaptabilidad y el desempefio laboral de los trabajadores de
una empresa administradora de fondos para proyectos ambientales, Lima —
2020, (d) Determinar la relacion que existe entre los componentes del manejo
de la tension y el desempefio laboral de los trabajadores de una empresa
administradora de fondos para proyectos ambientales, Lima — 2020, (e)
Determinar la relacién que existe entre los componentes del estado de animo
general y el desempefio laboral de los trabajadores de una empresa
administradora de fondos para proyectos ambientales, Lima — 2020.



Respecto a las hipétesis, Hernandez et. al. (2014), sefialaron que se
establecen con el fin de dar una posible respuesta al problema de investigacion,
asi mismo, se considera como una suposicion realizada a partir de los datos de
la investigacion, en ese sentido se probara las hipotesis. Para la presente
investigacién la hipotesis general fue: Existe relacidon entre la inteligencia
emocional y el desempefio laboral de los trabajadores de una empresa
administradora de fondos para proyectos ambientales, Lima — 2020. Y las
hipotesis especificas fueron: a) Existe relacion entre los componentes
intrapersonales y el desempefio laboral de los trabajadores de una empresa
administradora de fondos para proyectos ambientales, Lima — 2020, (b) Existe
relacion entre los componentes interpersonales y el desempefio laboral de los
trabajadores de una empresa administradora de fondos para proyectos
ambientales, Lima — 2020, (c) Existe relacién entre los componentes de
adaptabilidad y el desempefio laboral de los trabajadores de una empresa
administradora de fondos para proyectos ambientales, Lima — 2020, (d) Existe
relacion entre los componentes del manejo de la tension y el desempefio laboral
de los trabajadores de una empresa administradora de fondos para proyectos
ambientales, Lima — 2020, (e) Existe relacion entre los componentes del estado
de animo general y el desemperio laboral de los trabajadores de una empresa

administradora de fondos para proyectos ambientales, Lima - 2020.



ll.  MARCO TEORICO

Con el fin de afianzar lo planteado por esta investigacion, se realizd la
busqueda de estudios previos, para lo cual se encontraron tanto nacionales
como internacionales. En primer lugar, se presentaron los siguientes

antecedentes nacionales:

Fajardo (2017), en su investigacion “La inteligencia emocional y desempeno
laboral de las teleoperadoras de Essalud en Linea Lima 2017”. El cual tuvo como
objetivo determinar como se relaciona la inteligencia emocional con el
desempefio laboral en las teleoperadoras de Essalud en Linea Lima —2017. Este
estudio tuvo un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental, de corte
transversal. Asi mismo, el nivel de investigacion fue correlacional. La muestra
obtenida fue de 120 teleoperadoras. Ademas, se utiliz6 un cuestionario con
escala Likert. Esta investigacion concluyo manifestando que ambas variables

guardan relacion con un p-valor igual a 0,925 en el Rho de Spearman.

Urtecho (2019), en su tesis de investigacion titulada “Inteligencia emocional y
desempeno laboral en el hospital Belén de Trujillo 2019”. El cual tuvo como
objetivo determinar la relacion que existe entre la inteligencia emocional y el
desemperfio laboral de los trabajadores del hospital Belén de Trujillo 2019.
Presentd un enfoque cuantitativo, de disefio no experimental y de corte
transversal. El nivel de investigacion fue correlacional. La muestra para esta
investigacién fue de 67 trabajadores de la oficina Ejecutiva de Administracion del
hospital Belén de Trujillo. El instrumento que se utilizé fueron los cuestionarios
para ambas variables utilizando la escala de Likert. Para la variable inteligencia
emocional se utilizé el cuestionario de Bar On y para la segunda variable se
utilizé el cuestionario elaborado por la misma institucion del MINSA. Finalmente,
los resultados obtenidos a través del estadistico Rho de Spearman demostraron
gue existe una relacion positiva entre las variables obteniendo un coeficiente de

0.508 y un nivel de significancia de 0.000

Moreano (2018), en su tesis titulada “La inteligencia emocional y el
desempefio laboral del profesional de enfermeria del Centro Médico Naval

“Santiago Tavara” Callao 2018”. La investigacion mencionada tuvo como
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objetivo determinar la relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio
laboral del profesional de enfermeria, en el Centro Médico Naval “Santiago
Tavara” Callao 2018. Siendo el enfoque de este estudio cuantitativo, de nivel
descriptivo correlacional, con disefio no experimental y de corte transversal. La
muestra considerada por este estudio fue de 107 enfermeras del Centro Médico
Naval “Santiago Tavara” Callao. Empled el instrumento de test de habilidades de
la inteligencia emocional de Goleman para la primera variable y para la segunda
variable se utilizé una directiva administrativa del Ministerio de Salud N°626-2008
“‘Normas y Procedimientos para la Evaluacion del Desempefio y Conducta
Laboral”’, ambos cuestionarios utilizaron la escala Likert. El estadistico utilizado
para analizar la correlacion fue el Rho de Spearman. Posteriormente a la
aplicacién del estadistico se concluy6 que las variables se relacionan de manera
significativa (Rho de Spearman = 0.879**).

Bayona (2018), en su tesis titulada “Relacién entre la inteligencia emocional y
el desempefio laboral del personal subalterno de una institucion castrense del
Peru, 2018”. La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
inteligencia emocional y el desempefio laboral en el personal subalterno de una
institucion castrense del Perd, 2018. La investigacion fue de enfoque
cuantitativo, el nivel de investigacion fue descriptivo correlacional, de disefio no
experimental y de corte transversal. La muestra se conformé por 80 Oficiales
Subalternos de la Comandancia de Fuerza. El instrumento empleado para medir
la variable inteligencia emocional fue el cuestionario de Bar On y para la segunda
variable, desempefio laboral, el autor de la investigacion elaboro el instrumento,
el cual fue debidamente validado por el juicio de los expertos. El escalonamiento
utilizado para ambos cuestionarios fue Likert. Finalmente, los resultados
obtenidos a través del Rho de Spearman fue de 0,988, lo que dio un indicativo

de muy buena relacion entre las variables.



En segundo lugar, se presentaron los siguientes antecedentes

internacionales:

De los Cobos (2019), en su estudio “Influencia de la inteligencia emocional y
desempeno laboral”. La investigacion tuvo como objetivo identificar la influencia
de la inteligencia emocional en el desempefio laboral de los trabajadores que
realizan estudios de posgrado en la Universidad Autbnoma de Querétaro. La
investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, el nivel de la investigacion fue
descriptivo correlacional, con disefio no experimental y de corte transversal. La
muestra estuvo conformada por 50 estudiantes de posgrado de la Facultad de
Contaduria y Administraciéon de la Universidad Autonoma de Querétaro. El
instrumento empleado para ambas variables fue la encuesta con escalonamiento
Likert. Por ultimo, se realiz6 la prueba de correlacion Pearson, el cual arrojo un
resultado de 0.98, lo que lleva a la conclusién de que existe una correlacion

positiva entre las variables.

Herrera (2015), en su estudio titulado “Inteligencia emocional y desempeno
laboral del Palacio del Poder Judicial del Estado de México, Regién Texcoco”.
Esta investigacion tuvo como objetivo identificar si la inteligencia emocional se
encuentra relacionada con el desempefio laboral en los trabajadores del Palacio
de Justicia del Estado de México, Region Texcoco. La tesis fue de enfoque
cuantitativo, de nivel descriptivo correlacional, no experimental y de corte
transversal. En esta tesis se aplicaron dos encuestas con escalas de Likert. La
muestra fue de 93 personas. Para esta investigacion se utilizé la prueba de
correlacion de Pearson, dando como resultado (r=.428**) concluyendo que si

existe una buena correlacion entre ambas variables.

En referencia a las teorias relacionadas con las variables, inteligencia
emocional y desempefio laboral, se determiné considerar como autores
principales a Bar On para la primera variable y a Robbins y Jude para la segunda

variable.

Bar On (1996) citado por Abanto, Higueras y Cueto (2000), sefiala que la

inteligencia emocional es un conjunto de habilidades, competencias y aptitudes



emocionales que intervienen en la forma como las personas se manejan al dar

una respuesta asertiva a las presiones que se le interponen.

Para la variable inteligencia emocional, Bar On citado por Abanto, Higueras y
Cueto (2000), dimensiond esta variable en cinco componentes: intrapersonales,
interpersonales, adaptabilidad, manejo de la tension y estado de animo general.

Ademas, cada uno de estos contuvo sub escalas.

Componentes intrapersonales: Esta dimensidn evalla aspectos internos de la
persona, pues, éste refiere a la capacidad de conocer, reconocer y expresar con
idoneidad los sentimientos.

Componentes interpersonales: esta dimension evalla la capacidad de una
persona para relacionarse de manera adecuada con otros y con la sociedad y

por otro lado mostrar sensibilidad emocional con otros individuos.

Componentes de adaptabilidad: Esta dimension evalla la capacidad de una
persona para resolver problemas con efectividad, ser objetivos con la realidad y
expresar emociones acordes a ello, asi mismo adecuarse a las circunstancias y

ser tolerante con otras formas de pensamiento.

Componentes del manejo de la tension: Esta dimension evalla lo referente a
la capacidad de tolerar las situaciones de crisis, asi como también mantener el

control de las reacciones ante las circunstancias.

Componentes del estado de animo: Esta dimension se refiere a la capacidad
de una persona para disfrutar y mirar el lado positivo de las circunstancias,

manteniendo la esperanza.
Asi mismo, los indicadores que emplea el autor son los siguientes:

Conocimiento emocional de si mismo: Este componente hace referencia a la
capacidad de reconocer los sentimientos, es decir ser conscientes de lo que se
esta sintiendo en ese instante y diferenciarlos. Asi mismo, es importante saber

ubicar el origen de los mismos.

Seguridad: Es la capacidad de las personas de expresar sus sentimientos, de

manifestar sus pensamientos, es decir, emitir opiniones de manera libre y
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manteniendo una posicion firme, y también de defender los derechos personales,

en otras palabras, que los otros mantengan el respeto a uno.

Autoestima: Es la capacidad de respetarse y aceptarse tal y como son, de
aceptar el lado positivo y negativo de uno, asi como también las propias
limitaciones y las potencialidades con el fin de sentirse realizado y contento

consigo mismo.

Autorrealizacion: Se refiere a la capacidad de una persona para potenciar sus
habilidades, por lo que se pone el mayor esfuerzo en las actividades que se
realizan, siendo estas agradables y al mismo tiempo importantes con el fin de

gue contribuyan a alcanzar los objetivos deseados y los llene de satisfaccion.

Independencia: Hace referencia a la capacidad que tiene una persona para
actuar y pensar de manera libre, asi como también en el aspecto emocional. una
persona independiente toma decisiones teniendo en cuenta sus propios
pensamientos, sin embargo, eso no quiere decir que no puede consultar las
opiniones de los demas, pues si lo considera necesario lo realizara. Ser

independiente es sefial de autoconfianza.

Relaciones interpersonales: Es la capacidad para relacionarse con los demas
sintiendo satisfaccion del hecho, asi mismo implica la accion dar y recibir afecto,
asi mismo mostrar sensibilidad. La relacion interpersonal no solo quiere decir
establecer buenas relaciones sociales, sino también sentir tranquilidad y

comodidad con las mismas.

Responsabilidad social: Se refiere a la capacidad de una persona para apoyar
0 colaborar con la sociedad de manera desinteresada. Sienten una
preocupacion por el bienestar de la comunidad, el cual se manifiesta a través de
su responsabilidad para con ellos. Ademas, muestran su colaboracion
participando y poniendo a disposicién sus talentos con el fin de alcanzar el

bienestar colectivo.

Empatia: Hace referencia a la capacidad de una persona para entender los
sentimientos de los demas, de ponerse en su lugar. este tipo de persona es
capaz de comprender los sentimientos y de mostrar preocupacion por el

bienestar de los otros.
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Solucién de problemas: Es la capacidad de identificar los problemas y llevarlo
con confianza para la busqueda de una solucion, también, formularlos de manera
correcta, buscando la informacion necesaria al respecto, ademas es necesario
desarrollar un abanico de posibles soluciones que ayuden a la solucién del
problema, y finalmente, es importante luego de analizar las posibles soluciones

tomar la decision mas adecuada.

Prueba de la realidad: Es la capacidad de una persona de diferenciar entre lo
gue se presenta en la realidad con lo que uno siente. Para ello es necesario tener
en cuenta la objetividad de la situacion con el fin de experimentar el momento tal
y como es sin exagerar la realidad. Asi mismo, el nivel de claridad perceptual es

importante en el momento de manejar diferentes situaciones.

Flexibilidad: Es la capacidad de una persona para adaptarse a las diferentes
circunstancias, pero sobre todo a momentos impredecibles. En este caso estas
personas son capaces de cambiar sus opiniones dependiendo de la situacién, y
no muestran rigidez, también se puede decir que son mas tolerantes a los

diferentes puntos de vista.

Tolerancia a la tension: Es la capacidad que tienen las personas para
enfrentarse a situaciones adversas, pues permite tener respuestas ante
circunstancias que causan tension, y en estos casos la persona mantiene calma
y serenidad. El tener un buen nivel de tolerancia a la tension hace que pueda
manejar situaciones de crisis y no caer en sentimientos de desesperanza o
rendirse ante ellos. Pues esto puede causar ansiedad y falta de concentracion

para un adecuado desempefio.

Control de los impulsos: Esto se refiere a la capacidad de las personas de
controlar las emociones impulsivas o las reacciones. En este sentido los
individuos controlan las reacciones agresivas, manteniendo la serenidad y una
conducta responsable. Asi mismo, una falta de control se manifiesta por
conductas explosivas, comportamiento abusivo, frustracion y dificultades para

controlar la ira.

Felicidad: Es la capacidad de las personas de sentirse satisfecho consigo

mismo, asi como también de disfrutar la vida y divertirse. La felicidad esta muy

12



relacionada con sentimientos como la alegria y el entusiasmo, lo que da también
optimismo. Ademas, las personas felices no se inhiben de las oportunidades que

se presentan para divertirse y disfrutar.

Optimismo: Se refiere a la capacidad de una persona para tomar y mantener
el positivismo ante las circunstancias de la vida. Ademas de mantener viva la
esperanza y tener una perspectiva positiva, aun en situaciones adversas, es

necesario para mantener el bienestar emocional.

Por otro lado, Goleman (1996) sostuvo que la inteligencia emocional el
conjunto de habilidades que permiten conocer nuestras emociones, auto
motivarnos, moderar nuestras reacciones frente a la frustracion, y evitar que los
problemas nos bloqueen la capacidad de pensar con objetividad, asi mismo,
poder entender y mostrar sensibilidad ante los demas y mantener una actitud

positiva.

Asi mismo, Goleman, dimensiona la inteligencia emocional de la siguiente

manera.

Autoconocimiento: Hace referencia al conocimiento y reconocimiento de las
emociones propias de la persona, ademas de conocer sus propios limites, y de

sus capacidades.

Autorregulacién: Esta dimensién consiste en el manejo de las propias
emociones e impulsos, y la manera como reaccionar antes las diferentes

situaciones en la que se encuentran.

Motivacion: Consiste en aquellos factores internos que impulsan a la persona
a continuar y alcanzar una meta trazada. En el que se involucra el compromiso,

la iniciativa y el optimismo.

Empatia: Se refiere a la comprensién de los sentimientos, necesidades e

intereses de las demas personas.

Habilidades sociales: Comprende la habilidad de la persona para relacionarse

con su entorno, cooperar y comunicarse de manera efectiva.
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Asi mismo, Salovey y Mayer (1990) citado por Goleman (1999), definieron la
inteligencia emocional como la capacidad de una persona para darse cuenta de
sus propios sentimientos y la de los demas, teniendo en cuenta ello se puede
alcanzar la comprension de los sentimientos con el fin de tener el control sobre

ellos.

Desempeifio laboral

Segun Robbins y Jude (2017), manifestaron que el desempefio laboral se
interpreta como el cumplimento de las tareas y de sus obligaciones en el puesto
de trabajo, asi como las actitudes que tiene frente a €l o en su desenvolvimiento
diario en su puesto de trabajo, evitando las actitudes negativas que disminuyen

su nivel desempefio.

En adicion, para Robbins y Jude (2017), la variable desempefio laboral se

dimensiona de la siguiente manera:

Desempeiio de la tarea: Este se refiere al cumplimiento de las tareas
asignadas y las responsabilidades, los cuales contribuyen a que se produzca de
manera correcta un bien o servicio, 0 en otros casos a la realizacion de tareas

administrativas. para ello se tiene en cuenta la descripcion de puestos.

Civismo: Esta dimension esta ligada al ambiente psicologico de la empresa,
por lo que se consideran acciones como: apoyo a los comparieros sin que ellos
lo soliciten sino por iniciativa propia, tratar con respeto a los demas, manifestar

opiniones constructivas, entre otros relacionados.

Obstéaculos a la productividad: Este concepto se concentra en las acciones
gue dafan la organizacién como robos, actitudes agresivas con los demas,
acciones que dafien la propiedad o robos, asi como también el ausentarse con

mucha frecuencia.

Por otro lado, Rodriguez (2007), refirié que el desempefio laboral es el grado
en el que los colaboradores logran las tareas asignadas. Y del mismo modo, se
da a conocer a través de los logros alcanzados si la persona esta cumpliendo

con los requisitos que fueron asignados al puesto.
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En adicién, Wayne (2010) sefialé que el desempefio laboral no es un concepto
tan sencillo de ser medido, ya que este involucra una serie de factores
relacionados al éxito de un puesto de trabajo. Asi mismo la seleccién de estos

factores es una de las tareas mas importantes.

La evaluacion de desempefio es calificar la forma de trabajo actual como
anterior del trabajador en funcién a sus estandares. una vez realizada la
evaluacion se le dara la retroalimentacion respectiva al trabajador, asi como los
incentivos para mejorar el desempefo o para incrementarla ain mas, tal y como

manifestd Dessler (2015).

Robbins y Jude (2017), indicaron que los objetivos de la evaluacion del
desempefio son varios, entre ellos indica que esto permite a la gerencia tomar
decisiones sobre ascensos o0 despidos de trabajadores. También, coadyuvan a
identificar la necesidad de capacitar al personal, ademas contribuyen a poner en
manifiesto las habilidades o competencias los cuales se pueden practicar en
actividades de desarrollo. Por dltimo, a través de la evaluacion se puede evaluar

los aumentos de salario o recompensas.

MacGregor (1972) citado por Rodriguez (2007) manifiesta la relevancia de la

evaluacion del desempefio por lo siguiente:

Posterior a una evaluacion se ve la posibilidad de los incrementos salariales,
cambios de puesto, ascensos o despidos. En adicion, brinda informacion acerca
del rendimiento de las personas en el puesto, lo que permite dar a conocer al
empleado los cambios o mejoras a realizar, en cuanto a su conducta,
conocimiento o aptitudes frente al trabajo. Finalmente, permite que los
supervisores tengan un claro conocimiento de como esta realizando su trabajo

el personal para brindar asesorias al respecto.
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.  METODOLOGIA

3.1. Tipoy metodologia de investigacion

Hernandez et. al. (2014), sefiala que “existe dos tipos de investigacion:
investigacion basica (producir conocimiento y teorias) e investigacion aplicada
(resolver problemas)” (p.24). En ese sentido, la investigacion fue de tipo
aplicada, en razon de lo que se buscé fue plantear recomendaciones al problema
planteado. El enfoque fue cuantitativo, ya que se utilizd la recoleccion de datos
para probar la hipétesis, teniendo en cuenta, la medicion numérica y el analisis
estadistico con el objetivo de probar teorias, tal y como sefialé Hernandez et. al.
(2014).

Segun Hernandez et. al. (2014), manifesto que el término disefio es la forma
en cémo se obtendra informacién con el fin de obtener una respuesta al
planteamiento del problema. Teniendo en cuenta la naturaleza y el tipo de
investigacién, se selecciond el disefio de investigacion no experimental, en ese
sentido, el autor antes mencionado, afirma también que podria definirse como la
investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente la variable. En una
investigacion no experimental se observa el entorno, es decir, se describe el
ambiente tal y como se muestra con el fin de analizarlos. Asi mismo, en relacién
al tipo de disefio no experimental se opt6 por realizar una investigacion de corte
transversal, puesto que los datos se recolectaron en un solo momento del
tiempo. Con el propdsito de describir las variables y analizar sus incidencias e
interrelacion en un momento dado (Herndndez et. al., 2014). Por otro lado, el
alcance fue correlacional, lo que se buscé con este estudio es conocer la relaciéon
entre las variables mediante la medicion independiente, un posterior analisis, y

finalmente determinar si existe algun vinculo (Hernandez et. al., 2014).
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable

Hernandez et. al. (2014) sostiene que, la variable es una caracteristica que
principalmente debe cumplir lo siguiente, debe ser medible y observable, asi
mismo, toman valor cuando se la relacionan con otras, y conforman una hipétesis
o teoria. En este estudio las variables fueron inteligencia emocional y desempefio

laboral.

Variable: Inteligencia emocional
Definicion conceptual

Segun Bar On (1996) citado por Abanto, Higueras y Cueto (2000) sefial6 que,
‘la inteligencia emocional es definida como una variedad de aptitudes,
competencias y habilidades no cognitivas que influyen en la capacidad de un
individuo para lograr el éxito en su manejo de las exigencias y presiones del

entorno.” (p.22)
Definicion operacional

Con el fin de analizar la variable inteligencia emocional, este se realiz6 a
través de las siguientes dimensiones: componentes intrapersonales,
componentes interpersonales, componentes de adaptabilidad, componentes de
manejo de la tensién, componentes del estado de animo general, las mismas
gue fueron medidas a través de un cuestionario y cuyos resultados fueron

procesados a través de SPSS version 25.
Indicadores

Los indicadores que se establecieron para la variable inteligencia emocional
fueron los siguientes: seguridad, autorrealizacion, independencia, relaciones
interpersonales, responsabilidad social, empatia, solucién de problemas, prueba
de la realidad, flexibilidad, tolerancia a la tensién, control de los impulsos,

felicidad y optimismo.

17



Escala de medicion

Con la finalidad de medir las variables a través de las encuestas, en estas se
utilizaron la técnica de escala Likert, el cual se aplica para analizar los datos
estadisticos a través del programa SPSS version 25. Por lo que se emplearon

los siguientes valores: nunca, casi nunca, a veces, casi siempre, siempre.
Variable: desempefio laboral

Definicién conceptual

Segun Robbins y Jude (2017), manifestaron que el desempefio laboral se
refiere al cumplimento de las tareas y de sus obligaciones en el puesto de
trabajo, asi como las actitudes que tiene frente a él o en su desenvolvimiento
diario en su puesto de trabajo, evitando las actitudes negativas que disminuyen

su nivel desemperio.
Definicién operacional

Con el fin de analizar la variable desemperfio laboral, se tomaron las siguientes
dimensiones: desempefio de la tarea, civismo y obstaculos a la productividad,
las mismas que fueron medidas a través de un cuestionario y cuyos resultados

fueron procesados a través de SPSS version 25.
Indicadores

Los indicadores que se establecieron para la variable desempefio laboral
fueron los siguientes: conocimiento, eficacia, eficiencia, responsabilidad,
capacidad, conducta, trabajo en equipo, iniciativa, compromiso, comunicacion

eficaz, absentismo, puntualidad, tiempo, emociones, infraestructura.
Escala de medicion

Con la finalidad de medir las variables a través de las encuestas, en estas se
utilizaron la técnica de escala Likert, el cual se aplica para analizar los datos
estadisticos a través del programa SPSS version 25. Para los que se emplearon

los siguientes valores: nunca, casi nunca, a veces, casi siempre, siempre.

18



3.3. Poblaciéon, muestray muestreo

La poblacién es el conjunto de todos los individuos o casos que formaran parte
del estudio, pero que deben estar compuestas por determinadas
especificaciones como: contenido, lugar y tiempo tal y como sefiala, Hernandez
et. al. (2014). En esta investigacion la poblacion estuvo compuesta por 70
colaboradores de una empresa administradora de fondos para proyectos

ambientales en Lima.
Criterio de inclusién

En este estudio fueron considerados todos los colaboradores que forman
parte del area operativa de una empresa administradora de fondos para

proyectos ambientales. Los cuales fueron encuestados.
Criterio de exclusion

Para la investigacion seran excluidos los colaboradores que no pertenecen al
area operativa de una empresa administradora de fondos para proyectos

ambientales.
Muestra

Se denomina muestra censal en el caso donde todas las unidades de
investigacion, el cual se considera como poblacion, sera la misma cantidad
requerida para la muestra, es decir, la muestra censal esta representada por la
misma poblacion tal y como sefiala, Ramirez (1997).

Muestreo

Segun Baena (2017), manifiesta que el muestreo es el procedimiento de
seleccion de una parte representativa de los miembros de una poblacion, los
cuales pueden ser personas o cosas. Para el presente estudio de investigacion
se ha determinado seleccionar a un total de 70 colaboradores de una empresa
administradora de fondos para proyectos ambientales, teniendo en cuenta lo

antes mencionado por el autor, en este caso se aplico la muestra censal.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas de recoleccion de datos

La técnica proporciona una serie de normas para ordenarlas etapas de la
produccion cientifica, y aportan instrumentos y medios para la recoleccion de
datos tal y como sefiala, Zavala (2009). Siendo de conocimiento la existencia de
diferentes técnicas de recoleccion de datos. Es por ello que teniendo en cuenta
las diferentes caracteristicas del trabajo de investigacion, la técnica mas

adecuada es la encuesta.
Instrumentos de recoleccién de datos

Baena (2017), sefiala que los instrumentos para la recoleccion de datos son
los métodos a traves de los cuales se logra alcanzar el objetivo que es recopilar

datos. Para lo cual se utilizé el siguiente instrumento: el cuestionario.
Ficha técnica del cuestionario de inteligencia emocional
Nombre: EQ-i ( Bar On Emotional Quotien Inventory)
Autor: Reuven Bar On, Ph. D.

Traduccion y adaptacion : Dra. Zoila Abanto, Dr. Leonardo Higueras y Lic.

Jorge Cueto

Administracién: Individual y colectiva.
Duracion: Entre 20 y 50 min.
Aplicacion: 16 afios en adelante

Objetivo: Tiene por objeto determinar el nivel de inteligencia emocional de los
trabajadores de una empresa administradora de fondos para proyectos

ambientales.

Ficha técnica del cuestionario de desempefio laboral
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Nombre: Cuestionario de desempefio laboral
Autor: Rosario Karen Pozo Retamozo
Administracién: Individual y colectiva.
Duracion: 20 min.

Aplicacion: 16 afios en adelante

Objetivo: Tiene por objeto determinar el nivel de desempefio laboral de los
trabajadores de una empresa administradora de fondos para proyectos

ambientales.
Validacion del instrumento

Hernandez et. al. (2014). manifestd que la validez del instrumento se refiere
al grado en que este tiene la capacidad de medir la variable para la cual fue
disefiado. En este sentido, el criterio de validez fue dado por el juicio de los
expertos, quienes son especialistas en administracion de la Universidad César

Vallejo, quienes determinaran el nivel de validez del instrumento.
Confiabilidad del instrumento

Hernandez et. al. (2014), sefial6 que la confiabilidad del instrumento se
evidencia en el grado en el que este al ser tomado repetidas veces al mismo
individuo proporciona el mismo resultado. Se realizé la recopilacién de datos y
se evaluo el nivel de confiabilidad a través del estadistico Alfa de Cronbach con

una muestra censal de 70 colaboradores.

Los resultados obtenidos a partir de la prueba de confiabilidad Alfa de

Cronbach, muestra lo siguiente:
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Tabla 1

Alfa de cronbach - variable inteligencia emocional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

0.835 30

Nota. Resultados obtenidos del SPSS. Elaboracion propia 2021.

En la tabla 1 muestra el resultado que se obtuvo de la prueba de confiabilidad
del instrumento, a través del Spss. El Alfa de Cronbach para este caso fue de
0,835, el cual es aceptado, puesto que segun Hernandez et. al. (2014).,
manifiesta que el coeficiente se acerque mas a 1 mayor sera la confiabilidad del
instrumento.

Tabla 2

Alfa de Cronbach - variable Desempefio laboral

Estadisticas de
fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos

0.841 30

Nota. Resultados obtenidos del SPSS. Elaboracién propia 2021.

En la tabla 2 muestra el resultado que se obtuvo de la prueba de confiabilidad
del instrumento, a través del Spss. El Alfa de Cronbach para este caso fue de
0,841, el cual es aceptado, puesto que segun Hernandez et. al. (2014).,

manifiesta que el coeficiente se acerque mas a 1 mayor sera la confiabilidad del
instrumento.
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3.5. Procedimientos

Se realiz6 la validacion del instrumento a través del juicio de los expertos, a
cargo de profesionales con el grado de Doctor o Magister. Asi mismo se realiz
la prueba piloto con el fin de identificar el nivel de confiabilidad del instrumento,
para lo cual se empled el estadistico Alfa de Cronbach, debido a que se utilizo el
escalonamiento de intervalo o razon, Likert. Por el tamafio de la muestra que es
mayor a 50, se empled la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnova, con el
fin de determinar la aplicacion de pruebas paramétricas 0 no paramétricas. En

esta investigacion se utilizo la prueba de Rho de Spearman.

3.6. Meétodo de andlisis de datos

Con el objeto de analizar los datos, se empleé la base de datos de Excel y el
SPSS, de la tal manera se obtuvo las frecuencias correspondientes. Por otro
lado, se utiliz6 el SPSS, con el fin de obtener los resultados del analisis
inferencial. Para la confiabilidad del instrumento de se empled el estadigrafo Alfa
de Cronbach, ya que este presentaba items politdbmicos, por otro lado, se realizé
la prueba de normalidad, para las variables y dimensiones, y se determind
posteriormente la prueba paramétrica a utilizar, y en este caso se determiné
emplear la prueba no paramétrica: Rho de Spearman. Posteriormente, se realizo
la prueba de hipétesis.

3.7. Aspectos éticos

La encuesta se tom6 a cada uno de los trabajadores del area bajo el
consentimiento del Gerente de la empresa. Todos los conceptos que fueron
utilizados en esta investigacion fueron debidamente citados haciendo referencia
al autor, por lo que se demuestra que no hubo lugar a plagio. Asi mismo se

empled el Turnitin con la finalidad de asegurar alguna similitud con otros autores.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Tabla 3

Distribucion de frecuencia — variable inteligencia emocional

Inteligencia emocional
Frecuencia Porcentaje

Valido Bajo 29 41.4
Regular 23 32.9

Alto 18 25.7

Total 70 100

Nota. Resultados obtenidos del SPSS. Elaboracion propia 202

Figura 1

Grafico de frecuencias- inteligencia emocional
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Nota. Resultados obtenidos del SPSS. Elaboracion propia 2021.

En la figura 1 se verificd que la variable inteligencia emocional, del 100% de
la muestra, se obtuvo que el 41,4% tiene una inteligencia emocional baja, el 32,9
% tiene una inteligencia emocional regular y el 25,7% tiene una inteligencia
emocional alta, por lo que se puede indicar la inteligencia emocional del personal

de una empresa administradora de fondos para proyectos ambientales es baja.
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Tabla 4

Distribucién de frecuencia — variable desempefio laboral

Desempeifio laboral
Frecuencia Porcentaje

Vélido Bajo 25 35.7
Regular 22 31.4

Alto 23 32.9

Total 70 100

Nota. Resultados obtenidos del SPSS. Elaboracion propia 2021.

Figura 2

Grafico de frecuencias- desempefio laboral
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Nota. Resultados obtenidos del SPSS. Elaboracion propia 2021.

En la figura 2 se observé con respecto a la variable desempenio laboral, que
del 100% de la muestra, se obtuvo que el 35,7% tiene un desempefio laboral
bajo, el 31,4% tuvieron un desempefio laboral regular y el 32,9% tuvieron un
desempeirio laboral alto, por lo que se puede indicar que los trabajadores de una
empresa administradora de fondos para proyectos ambientales tuvieron un

desempeifio laboral bajo.
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Tabla b

Distribucién de frecuencia — variable desempefio laboral

Componentes intrapersonales
Frecuencia  Porcentaje

Vélido Bajo 13 18.6
Regular 29 41.4

Alto 28 40

Total 70 100

Nota. Resultados obtenidos del SPSS. Elaboracion propia 2021.

Figure 3

Grafico de frecuencias- componentes intrapersonales

Componentes intrapersonales

45.0%
40.0%
35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%

5.0%

0.0%

Bajo
M Regular

18.6% H Alto

Bajo Regular Alto
Nota. Resultados obtenidos del SPSS. Elaboracion propia 2021.

En la figura 3 se observd con respecto a la dimension componentes
intrapersonales, que del 100% de la muestra, el 18,8% obtuvieron un nivel bajo
en relacion a los componentes intrapersonales, el 41,4 % mostraron un nivel
regular en relacion a los componentes intrapersonales y el 40% mostraron un
nivel alto en relacion a los componentes intrapersonales, por lo que se puede
indicar que el nivel de componentes intrapersonales que mostraron los
trabajadores de una empresa administradora de fondos para proyectos
ambientales es regular.
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Tabla 6

Distribucién de frecuencia — dimensién componentes interpersonales.

Componentes interpersonales
Frecuencia  Porcentaje

Vélido Bajo 25 35.7
Regular 22 31.4

Alto 23 32.9

Total 70 100

Nota. Resultados obtenidos del SPSS. Elaboracion propia 2021.

Figura 4

Gréfico de frecuencias- componentes interpersonales.
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Nota. Resultados obtenidos del SPSS. Elaboracion propia 2021.

En la figura 4 se mostr6 que en relacion a la dimension de componentes
interpersonales que del 100% de la muestra, el 35,7% presentaron un nivel bajo
en relacion a los componentes interpersonales, el 31,4% presentaron un nivel
regular en relacién a los componentes interpersonales y el 32,9% presentaron
un nivel alto en relacién a los componentes intrapersonales, por lo que se puede
decir que los trabajadores de una empresa administradora de fondos para
proyectos ambientales presentaron un bajo nivel de componentes

interpersonales.
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Tabla 7

Distribucion de frecuencia — dimension componentes interpersonales.

Componentes de adaptabilidad
Frecuencia  Porcentaje

Valido Bajo 22 314
Regular 28 40

Alto 20 28.6

Total 70 100

Nota. Resultados obtenidos del SPSS. Elaboracion propia 2021.

Figura 5

Grafico de frecuencias - componentes de adaptabilidad.
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Nota. Resultados obtenidos del SPSS. Elaboracién propia 2021.

En la figura 5 se obtuvo que con respecto a la dimensién de componentes de
adaptabilidad que del 100% de la muestra, el 31,4% obtuvieron un nivel bajo en
relacion a los componentes de adaptabilidad, el 40,0% obtuvieron un nivel
regular en relacion a los componentes de adaptabilidad y el 28,6% obtuvieron un
nivel alto en relacion a los componentes de adaptabilidad, por lo que se puede
decir que los trabajadores de una empresa administradora de fondos para
proyectos ambientales obtuvieron un nivel regular en relacion a los componentes
de adaptabilidad.
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Tabla 8

Distribucién de frecuencia — dimension componentes del manejo de la
tension

Componentes del manejo de la tension
Frecuencia  Porcentaje

Vélido Bajo 20 28.6
Regular 29 41.4

Alto 21 30

Total 70 100

Nota. Resultados obtenidos del SPSS. Elaboracién propia 2021.

Figure 6

Grafico de frecuencias- componentes del manejo de la tension
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Nota. Resultados obtenidos del SPSS. Elaboracion propia 2021.

En la figura 6 se observa que con respecto a la dimension componentes del
manejo de la tensién que del 100% de la muestra, el 28,6% presentaron un nivel
bajo en relacidn a los dimension componentes del manejo de la tension, el 41,1%
presentaron un nivel regular en relacion a los dimension componentes del
manejo de la tension y el 30,0% presentaron un nivel alto en relacion a los
dimensién componentes del manejo de la tension, por lo que se puede decir que
los trabajadores de una empresa administradora de fondos para proyectos
ambientales presentaron un nivel regular en relacion a los dimension

componentes del manejo de la tension.
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Tabla 9

Distribucién de frecuencia — dimension componentes del estado de animo
general

Componentes del estado de animo general
Frecuencia  Porcentaje

Valido Bajo 35 50
Regular 18 25.7
Alto 17 24.3

Total 70 100

Nota. Resultados obtenidos del SPSS. Elaboracion propia 2021.

Figura 7

Grafico de frecuencias - componentes del estado de animo general
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Nota. Datos obtenidos del SPSS. Elaboracién propia 2021.

En la figura 7 se visualiza que con respecto a la dimension componentes del

estado de animo general que del 100% de la muestra, el 50,0% presentaron un

nivel bajo en relacién a los dimensién componentes del estado de animo general,

el 25,7% presentaron un nivel regular en relaciéon a los dimension componentes

del estado de animo general y el 24,3% presentaron un nivel alto en relacion a

los dimension componentes del estado de animo general, por lo que se puede

decir que los trabajadores de una empresa administradora de fondos para

proyectos ambientales presentaron un nivel bajo en relacion a los dimensién

componentes del estado de &nimo general.
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Prueba inferencial

Tabla 10

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
VARX ,138 70 ,002 0.937 70 ,002
VARY 131 70 ,005 0.952 70 ,009
DIMX1 ,083 70 ,200* 0.957 70 ,016
DIMX2 ,112 70 ,029 0.952 70 ,009
DIMX3 ,101 70 ,076 0.96 70 ,024
DIMX4 ,106 70 ,051 0.954 70 ,012
DIMX5 ,232 70 ,000 0.914 70 ,000

Nota. Resultados obtenidos del SPSS. Elaboracién propia 2021.

En la tabla 9 se presentaron los resultados obtenidos de la prueba de

normalidad, los resultados muestran una distribucién no normal, ya que algunos

valores en la significancia se muestran por encima de 0,05, por lo que se

determina emplear la prueba non paramétrica Rho de Sperman.
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4.2. Pruebade hipotesis

Tabla 11

Prueba de correlacion - Inteligencia emocional y desempefio laboral

Inteligencia  Desempefio
emocional laboral

Rho de Inteligencia Coeficiente
Spearman emocional de 1 ,920**
correlacion
Sig. : 0.00
(bilateral)
N 70 70
Desempefio Coeficiente
laboral de ,920%** 1
correlacion
Sig. 0.00
(bilateral)
N 70 70

Nota. Resultados obtenidos del SPSS. Elaboracion propia 2021.

HO: No existe relacion entre la Inteligencia emocional y el desempefio laboral de
los trabajadores de una empresa administradora de fondos para proyectos
ambientales, Lima — 2020.

H1: Existe relacion entre la Inteligencia emocional y el desempefio laboral de los
trabajadores de una empresa administradora de fondos para proyectos

ambientales, Lima — 2020.

En la tabla 10 se presentd la prueba de hipotesis, en la que se utilizé el
estadistico Rho de Spearman. Se observa que la correlacion es de 0,92** y es
significativa al nivel del 0,00. Por lo que se aprueba la hipétesis general y se

rechaza la hipétesis nula.

32



Tabla 12

Prueba de correlacion - Componentes intrapersonales y desempefio laboral

Componentes  Desempeiio
intrapersonales laboral
Rho de Componentes Coeficiente
Spearman  intrapersonales de 1 ,843**
correlacion
Sig. 0.00
(bilateral)
N 70 70
Desempefio Coeficiente
laboral de ,843** 1
correlacion
Sig. 0.00
(bilateral)
N 70 70

Nota. Resultados obtenidos del SPSS. Elaboracién propia 2021.

HO: No existe relacion entre los componentes intrapersonales y el desempefio

laboral de los trabajadores de una empresa administradora de fondos para

proyectos ambientales, Lima — 2020.

H1: Existe relacion entre los componentes intrapersonales y el desempefio

laboral de los trabajadores de una empresa administradora de fondos para

proyectos ambientales, Lima — 2020.

En la tabla 11 se mostro la prueba de hipotesis que se realizo para la variable

componentes intrapersonales y desempefio laboral, en la que se utilizo el

estadistico Rho de Spearman. Se observa que la correlacién es de 0,843** y es

significativa al nivel del 0,00. Por lo que se aprueba la hip6tesis alterna y se

rechaza la hipétesis nula.
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Tabla 13

Prueba de correlacion- Componentes interpersonales

Componentes  Desempen
interpersonales o laboral

Rho de Componentes Coeficiente
Spearman interpersonales de 1 ,456**
correlacion
Sig. : 0.00
(bilateral)
N 70 70
Desempefio Coeficiente
laboral de ,456** 1
correlacion
Sig. 0.00
(bilateral)
N 70 70

Nota. Resultados obtenidos del SPSS. Elaboracion propia 2021.

HO: No existe relacion entre los componentes interpersonales y el desempefio
laboral de los trabajadores de una empresa administradora de fondos para
proyectos ambientales, Lima — 2020.

H1: Existe relacion entre los componentes interpersonales y el desempefio
laboral de los trabajadores de una empresa administradora de fondos para

proyectos ambientales, Lima — 2020.

En la tabla 12 se mostro la prueba de hip6tesis que se realizé para la variable
componentes interpersonales y desempefio laboral, en la que se utilizé el
estadistico Rho de Spearman. Se observa que la correlacion es de 0,456** y es
significativa al nivel del 0,00. Por lo que se aprueba la hipotesis alterna y se

rechaza la hip6tesis nula.
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Tabla 14

Prueba de correlacién - Componentes de adaptabilidad

Componentes de  Desempefio
adaptabilidad laboral

Rho de Componentes Coeficiente
Spearman de de 1 , [ 76%*
adaptabilidad correlacion
Sig. . 0.00
(bilateral)
N 70 70
Desempefio  Coeficiente
laboral de , (76** 1
correlacion
Sig. 0.00
(bilateral)
N 70 70

Nota. Resultados obtenidos del SPSS. Elaboracion propia 2021.

HO: No existe relacién entre los componentes de adaptabilidad y el desempefio
laboral de los trabajadores de una empresa administradora de fondos para

proyectos ambientales, Lima — 2020.

H1: Existe relacion entre los componentes de adaptabilidad y el desempefio
laboral de los trabajadores de una empresa administradora de fondos para
proyectos ambientales, Lima — 2020.

En la tabla 13 se mostro la prueba de hipétesis que se realizo para la variable
componentes de adaptabilidad y desempefio laboral, en la que se utilizd el
estadistico Rho de Spearman. Se observa que la correlacién es de 0,776** y es
significativa al nivel del 0,00. Por lo que se aprueba la hipétesis alterna y se

rechaza la hipétesis nula.
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Tabla 15

Prueba de correlacion - Componentes del manejo de la tension

Componentes del Desemp
manejo de la eflo
tension laboral
Rho de Componentes Coeficiente
Spearman del manejodela de 1 , [46%*
tension correlaciéon
Sig.
(bilateral) 0.00
N 70 70
Desempefiio Coeficiente
laboral de , [46** 1
correlacion
Sig.
(bilateral) 0.00
N 70 70

Nota. Resultados obtenidos del SPSS. Elaboracion propia 2021.

HO: No existe relacion entre los componentes del manejo de la tension y el

desempeiio laboral de los trabajadores de una empresa administradora de

fondos para proyectos ambientales, Lima — 2020.

H1: Existe relacion entre los componentes del manejo de la tensién y el

desempefo laboral de los trabajadores de una empresa administradora de

fondos para proyectos ambientales, Lima — 2020.

En la tabla 14 se muestra la prueba de hipétesis que se realizé para la variable

componentes del manejo de la tension y desempefio laboral, en la que se utilizé

el estadistico Rho de Spearman. Se observa que la correlacion es de 0,746** y

es significativa al nivel del 0,00. Por lo que se aprueba la hipétesis alterna y se

rechaza la hipétesis nula.
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Tabla 16

Prueba de correlacién - Componentes del estado de &nimo general

Componentes  Desempefio
del estado de laboral
animo general
Rho de Componentes Coeficiente
Spearman del estado de de 1 0.232
animo general correlacion
Sig. 0.053
(bilateral)
N 70 70
Desempefio Coeficiente
laboral de 0.232 1
correlacion
Sig. 0.053
(bilateral)
N 70 70

Nota. Resultados obtenidos del SPSS. Elaboracion propia 2021.

HO: No existe relacidon entre los componentes del estado de animo general y el

desempeiio laboral de los trabajadores de una empresa administradora de

fondos para proyectos ambientales, Lima — 2020.

H1: Existe relacion entre los componentes del estado de animo general y el

desempefo laboral de los trabajadores de una empresa administradora de

fondos para proyectos ambientales, Lima — 2020.

En la tabla 15 se mostro la prueba de hip6tesis que se realiz para la variable

componentes del estado de animo general y desempefio laboral, en la que se

utilizé el estadistico Rho de Spearman. Se observa que la correlacion es de

0,232y es significativa al nivel del 0,53. Por lo que se aprueba la hipétesis alterna

y se rechaza la hipotesis nula.
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V. DISCUSION

Para esta tesis se tuvo como objetivo general determinar la relacién que
existe entre la inteligencia emocional y desempefio laboral de los trabajadores
de una empresa administradora de fondos para proyectos ambientales. Por lo
cual, como fundamento tedrico se tomo en consideracion la teoria de Bar On
citado por Abanto et. al. (2000) y Robbins y Jude (2017). Por otro lado, se
realizo el analisis de los datos, obtenidos a través el cuestionario, mediante la
estadistica descriptiva. Asi mismo, se efectud la prueba de normalidad, y dado
el tamafo de la muestra, se considero la prueba de Kolmogorov-Smirnov; y
se determin6 emplear la prueba de correlacion de Spearman con el objeto de

medir la correlacion entre las variables con la prueba de hipoétesis.

La hipétesis general planteada tuvo como fin comprobar si existe relacion
entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral de los trabajadores de
una empresa administradora de fondos para proyectos ambientales, de los
resultados que se obtuvieron mostraron una correlacion positiva muy fuerte
(rho= 0,920**) y un nivel de significancia de p=0,00, lo que permite manifestar
que a medida que el nivel de inteligencia emocional sea mas alto, tanto en el
aspecto intrapersonal, en las relaciones interpersonales, ademas teniendo en
cuenta la capacidad para adaptarse a diferentes circunstancias, el manejar de
manera adecuada las reacciones antes alguna situacién y mantener un buen
estado de animo; mayor serd el nivel de desempefio laboral, es decir
alcanzaran los objetivos trazados, habra un mejor trabajo en equipo, y se
evitardn acciones que perjudiguen su trabajo. De igual manera, Fajardo
(2017), en su investigacion realizada en Essalud, obtuvo como resultado una
correlacion positiva muy fuerte entre las variables antes mencionadas, siendo
el Rho de Spearman igual a 0,925 y un nivel de significancia igual 0,00. Asi
mismo, Bayona (2018), confirma con mayor fuerza segun la investigacion que
realizo en una institucion castrense que la inteligencia emocional se relaciona
de manera significativa con el desempeifo laboral, en este caso el estudio
mostré que el Rho de Spearman también fue de 0,988. Por ultimo, De los
Cobos (2019) evidencié que las ambas variables siguen manteniendo una

correlacion, ya que en su investigacion obtuvo que el Rho de Spearman fue
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de 0,98. siendo de igual manera muy similar a los resultados obtenidos en
esta investigacion. Para O’'Boyle et al., (2011) citado por Li, Pérez, Mao y
Petrides (2018), reafirma que la inteligencia emocional es un predictor del
desempefio laboral. Teniendo en consideracion lo mencionado por Williams y
Anderson (1991), citado por Sora, Hoge, Caballer, Peir6 y Boada (2021)
quienes manifestaron que el desempefio refiere al cumplimiento de las tareas
y responsabilidades, y del mismo modo Da'watul, Sarma y Sumertajaya
(2020), quienes mencionan que el desempefio es la cantidad lograda de
trabajo de acuerdo con sus responsabilidades. Por otro lado, Cui (2021),
manifestd que la inteligencia emocional es el reconocimiento de sus propias
emociones con el fin de interactuar de manera efectiva con el resto. Es por
ello que Bahat y Ovsenik (2020), menciona la importancia de la inteligencia
emocional en los diferentes aspectos de la vida y de igual manera, Al-Jedaia
y Mehrez (2020), recalca la importancia de la medicion del desempefio para
saber acerca de las capacidades del personal. En consecuencia, Kidwell et al.
(2011) citado por Kadic-Maglajlic, Vida, Obadia, y Plank (2016), manifestaron
que la inteligencia emocional es importante ya que influye en la labor de los
trabajadores y del mismo modo, Vani., Sankaran y Praveen (2019), afirmaron
la importancia del reclutamiento de personal con buenos niveles de
inteligencia emocional ya que este tiene influencia sobre las operaciones que
realiza la organizacion, en palabras de Cherniss (2010) citado por Mortana,
Ripolla, Carvalhob, y Bernala (2014), también menciona que la inteligencia
emocional es crucial para el desempefio del trabajador. Sin embargo, para
Krén, y Séllei (2021), mencionan que las variables inteligencia emocional y
desempefio laboral se relacionan de manera parcial. Con todo esto se

reafirmé con gran razoén lo planteado en la hipotesis general.

Por otro lado, la primera hipétesis especifica fue determinar la relacion
entre el componente intrapersonal y el desempeiio laboral. En esta
investigacién hall6 que el componente intrapersonal, es decir, la seguridad
gque muestra una persona, asi mismo cuan realizado se siente y la lo
independiente que puede ser, pues resulta que esta dimension también
relaciona con el desempeiio laboral. Y, de acuerdo con Nasee, Chishti,

Rahman y Jumani (2011) citado por Tanasescu y Leon (2019), manifiesta que
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aquellos empleados que tienen la capacidad de reconocer sus emociones, y
saber como manejarlas segun la situacion en la que se encuentran, afirma
que demuestran un alto nivel de confianza y coraje, asi mismo con decididos,
comprenden la realidad y tienen una mejor visibn y compromiso por el
cumplimento y mejora de los resultados. Asi mismo, Paez y Castafio (2019),
mencionan que la inteligencia emocional influye en la forma de percibir la

calidad de vida laboral y asi mismo en el desempefio.

En relacion a la segunda hipaétesis, en la que se pretendio determinar si el
componente interpersonal se relacionaba con el desempefio laboral, en este
caso se determin6 segun los resultados que si se relacionan para lo cual se
obtuvo que el Rho de Spearman fue de 0,456 y un nivel de significancia de
0,00. Desde la posicion de Ugoani (2016), sefalé que es importante el que
una organizacion tenga directivos y trabajadores con buena actitud, es decir
que presenten las condiciones y compromiso para realizar su trabajo. Agrego
que es fundamental, ya que ellos son el corazon de la empresa, y el hecho de
gue ellos estén motivados representan una ventaja competitiva. Un trabajador
que da una buena atencién a sus clientes estd demostrando que desarrolla
una competencia de la inteligencia emocional: la empatia. En ese sentido, la
inteligencia emocional representa claramente una ventaja competitiva y
eficacia en la empresa. Y del mismo modo, Boudrias, Montani, Vandenberghe
(2021), afirma que los intercambios sociales entre miembros del equipo son
beneficiosos para el bienestar psicolégico de los trabajadores. En adicion,
Balamohan, Tech y Gomathi (2015), manifestaron acerca de la importancia de
la gestibn de los problemas, ya que a través de este permite que los
trabajadores lidien de una mejor manera con los conflictos laborales y les
permita gestionar de manera adecuada los proyectos. Los conflictos en
general provocan no permiten un buen entendimiento entre las personas y el
no saber como manejarlos una baja en el desempefio laboral. En adicién,
Lussier, Hartmann y Bolander (2021), menciond que los comportamientos
éticos se asocian de manera positiva con el rendimiento del trabajador. En ese
sentido, tanto los resultados obtenidos como lo mencionado por los autores
mencionados concuerdan que el aspecto interpersonal de la inteligencia

emocional repercute también en desempefio laboral. A si mismo, Makkar y
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Basu (2017), manifestaron que la inteligencia emocional se relaciona
fuertemente con el comportamiento de los empleados en el lugar donde

laboran.

Por otra parte, en la tercera hipétesis se planted determinar la relacion entre
el componente de adaptabilidad y el desempefio laboral. Segun la prueba de
correlaciéon a la que sometid esta dimension, se demostr6 que ambas
dimensiones guardan relacion. Obteniendo como resultado un Rho de
Spearman de 0,776 y un nivel de significancia de 0,00. Desde la posicion de
Miao, Humphrey y Qian (2016), indicaron que el elevado nivel de inteligencia
emocional de un trabajador se relaciona con una mayor satisfaccion laboral,
compromiso y disminuyen la posibilidad que un trabajador cambie de empleo,
en ese sentido las personas se adaptan con mas facilidad. Por lo tanto, la
inteligencia emocional mejora la satisfaccion emocional, a consecuencia de
ello, se reducen los sentimientos negativos y se incrementan los positivos. Por
otra parte, Pradhan y Jena (2017), al respecto sefialaron la capacidad de
adaptacion en un trabajador es importante, ya que le permite adecuarse a las
diferentes circunstancias que se presentan, como, por ejemplo: cambios en la
organizacion en relacion a la estructura, cambios de puesto o de mando. El
saber adaptarse repercutird en el desempefio, ya que en la medida en la que
la persona se adapte con mayor facilidad, le ser4d mas facil cumplir con los

objetivos de la empresa.

Para la cuarta hipotesis se buscé comprobar si el componente del manejo
de la tension se relacionaba con el desempefio laboral. Se comprobé que
existe relacion, y se obtuvo que el Rho de Spearman fue de 0,746 y el grado
de significancia de 0,00. En razon de ello, como sefiala Van der Lippe y
Lippényi (2020), teniendo en cuenta las circunstancias actuales en el que el
personal se encuentra trabajando a distancia debido a las medidas sanitarias
tomadas por la pandemia, para lo cual se recomendd el distanciamiento
social, este autor afirma que el trabajar desde asas representa un problema
para los trabajadores, ya que el no compartir con los compafieros de manera
fisica lo genera un ambiente mas tenso, ya que se pierde las relaciones. Esto
repercute también en el rendimiento del equipo. Asi mismo, Babarinde y
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Ohikhena (2019), aseguran que el estrés altos niveles de estrés tienen una

repercusion significativa en la disminucion del desempernio.

Por dltimo, la hipétesis planteada fue determinar si existe relacion entre el
estado de animo general y el desempefio laboral. Se determiné que la
dimensidn y la variable estan relacionadas, pero a un nivel bajo, los resultados
muestran que el Rho de Spearman fue de 0,232 y un nivel de significancia de
0,053. Ante esto Leitdo, Pereira y Gongalves (2019), manifestaron que los
trabajadores que se encuentran en un buen ambiente laboral, asi también
donde son respetados como profesionales y personas, influye en el estado de
animo de la persona, en consecuencia, se tiene una persona comprometida y
contribuye en el desempefio organizacional, del mismo modo, Siengthai y
Pila-Ngarm (2016), agregaron que los trabajadores que se sienten satisfechos
se relaciona con su desempefio en el trabajo y del mismo modo Bakotic¢
(2016), confirmd la relacion entre la satisfaccion de un trabajador y su
desempefio. Asi también, Lent et al., 2011; Lamm et al., 2015; Liguori et al.
(2019) citado por Lee, Yao-Ping Peng, Wang, Hung, y Jong (2021),
manifestaron que el desempefio se un trabajador se ve mejorado y potenciado
por desenvolverse en un buen ambiente laboral, en ese mismo sentido para
Bakoti¢ y Buble (2015), mencionan que las recompensas hacia el trabajador
repercuten en su estado de &nimo y también de manera significativa en la baja
de su desempeiio. Por otro lado, Chong, Van, Kim y Oh (2021), sefialaron que
la personalidad positiva del trabajador, asi como el compromiso que
manifiesten hacia la empresa, predicen el desempefio laboral siempre y
cuando este esté acompafiado de un alto nivel de empatia, ya que este
permite comprender los sentimientos y preocupaciones de los demas, lo que
coadyuvara a tratar mejor su entorno. Extremera, Mérida-Lopez, Sanchez-
Alvarez y Quintana-Orts (2018), mencionan que la actitud positiva de un

trabajador beneficia la satisfaccion laboral.
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VI. CONCLUSIONES

Primero:

Segun los resultados obtenidos se determiné que la inteligencia
emocional y el desemperio laboral en la empresa administradora de
fondos para proyectos ambientales si se correlacionan a un nivel de
,920** y un grado de significancia de 0,00. Por lo que se aprobé la
hipétesis general planteada en esta investigacion. Por otro lado, se
pudo observar segun la estadistica descriptiva que la inteligencia
emocional en la empresa es bajo y el desempefio laboral también. Lo
gue manifiesta que los trabajadores no gestionan de manera
adecuada sus emociones, lo cual estd afectando el desempefio

laboral.

Segundo: Se determin6 que los componentes intrapersonales y el desempefio

Tercero:

Cuarto:

laboral se correlacionan a un nivel de 0,843** y un grado de
significativa de 0,00, por lo que se aprobd la hipotesis alterna. Asi
mimo, en relacion a los componentes intrapersonales en la estadistica
descriptiva, se observé que este aspecto de la inteligencia emocional
es regular. En ese sentido hay algunas personas que se sienten
inseguras para expresarse, otras no se sienten realizadas totalmente

y algunas tienden a depender de los demas.

Asi mismo, componentes interpersonales y el desempefio laboral se
correlacionan a un nivel de 0,456 y un grado de significancia de 0,00,
por lo que se aprob0 la hipoétesis alternativa. Lo que indica que es un
aspecto que no influye tanto en el desempefio laboral de los

trabajadores.

De igual manera, los componentes de adaptabilidad y el desempefio
laboral se correlacionan al 0,776** y es significativa al 0,00, por lo que
se aprobd esta hipoétesis alterna. Asi mismo, se observo que este

componente es regular, sin embargo, si afecta el desempefio.

43



Quinto:

Sexto:

Por otro lado, los componentes del manejo de la tension y el
desemperio laboral se correlacionan a un grado de 0,746 y un nivel
de significancia de 0,00, en consecuencia, se aprobd la hipétesis de
esta dimensiéon. Asi mismo, se muestra que en relaciébn a los
componentes del manejo de la tensién es regular. Lo que indica que
algunos se muestran estresados y algunos manejan de manera
adecuada sus impulsos en relacién al trabajo. Esto esta afectando al
desempeio en la empresa. En estos tiempos es natural que muchos

hayan llegado al punto de sentirse mas estresados.

Finalmente, se los resultados evidenciaron que los componentes del
estado de &nimo general se correlacionan con el desempefio laboral
con un grado de correlacién de 0,232 y significancia de 0,53. Segun
la estadistica descriptiva, el componente del estado de animo es bajo.
En ese sentido, esta dimension a pesar de tener niveles bajos segun
la estadistica descriptiva, tiene muy baja influencia en el desempefio
laboral.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

Quinto:

Segun lo concluido es de conocimiento que la inteligencia emocional
y el desempefio laboral es bajo en la empresa de estudio, por lo que
se recomienda poner atencion en el aspecto emocional de los
trabajadores, través del area de RR HH, se pueden realizar charlas
con especialistas del tema para elevar la inteligencia emocional y del

mismo modo se incremente el desempefio.

Es preciso que al realizar las charlas se tome atencion a este
componente intrapersonal. A través de psicélogos organizacionales,
puedan tratar esto para cada trabajador, ya que hay aspectos

internos, propios de cada uno evaluar y mejorar.

En la medida de lo posible se debe mejorar en el aspecto de las
relaciones interpersonales, ya que, a pesar de no ser tan influyente
en el desempefio, se ha observado que hay deficiencias. En ese
sentido, se pueden realizar reuniones virtuales en alguna fecha

especial con el fin de integrarse mejor.

Es necesario brindar las herramientas (equipos de trabajo, material
de oficina y facilidad de acceso a informacion) que requiere el
trabajador con el fin de que se les facilite el trabajo, y sientan que
trabajar en casa no es tan distinto que, en sus oficinas, ya que tenian
mayor acceso a lo antes mencionado, esto con el objeto de que se

puedan adaptar mejor al espacio en el que laboran.

El manejo de la tensién debe realizarse a través de charlas
ocupacionales, llevadas a cabo con especialistas que les puedan dar
las técnicas necesarias para un mejor control. Asi mismo, es
importante mantener las relaciones interpersonales, como se

mencion6 anteriormente.
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Sexto:

Finalmente, mantener el estado de animo de los trabajadores, para
ello es importante que el gerente o supervisores estén atentos a las
personas con las que trabajan, basicamente, si se realizan las
actividades de confraternidad y hay un mayor acercamiento de los

superiores que muestran optimismo, ello sera transmitido.
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ANEXOS

Anexo 1: Empresa

@9_ Christian Renato B... 16 feb.

parami v

Estimada Rosario, gracias por tu comunicacioén e
interés en desarrollar tu trabajo de investigacion con
Profonanpe.

Respecto al alcance del mismo quisiera comentarte
que a partir de este afio estamos implementando el
sistema de evaluacion de gestidon por desempefio,
junto a un set de indicadores

Cordialmente,

Christian Bueno
Gerente de Administracién y Finanzas | Profonanpe



Anexo 2: Matriz de operacionalizacion - Variable: Inteligencia emocional

. L S : : . : N° de Escalas de
Variable Definicion Conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores items medicién
Seguridad 1,2
Componentes L 1=Rara vez o
intrapersonales Autorrealizacion | 3,4 nunca
Independencia 5,6
Relaciones
. inteli i i . 7,8 2=Pocas veces
Segln Bar On (1996) citado La mtehgenma. emocmnallse interpersonales
or Abanto, Higueras y Cueto d_esa_lrrolla y s€ _mtegra por: ‘as Responsabilidad
?2000) s’eﬁala e la siguientes dimensiones segun Bar Componentes il 9,10
MEEEE 4 On.: Componentes | interpersonales socia
inteligencia emocional es una | . . 3=Algunas
i ; intrapersonales, componentes Empatia 11,12
variedad de aptitudes, | . | d ' veces
Inteligencia | competencias y habilidades Interpersonales, componentes de Solucion de
) o : adaptabilidad, componentes del 13,14
emocional | no cognoscitivas que influyen . L Problemas '
en la capacidad de un | T2nelo de a tension, =
ndividuo ;Pra ol éxito en sy | ComMPonentes  del  estado de | Componentes Prueba de la 15,16 4= Muchas
maneio dg las exigencias animo. Se medirda mediante un | de adaptabilidad | "ealidad veces
€l 9 Y| cuestionario, aplicando la escala Flexibilidad 17,18
presiones del entorno. | X : e
tipo Likert, mediante la técnica :
(Pg.22).. Tolerancia a la 19.20 21
encuesta Componentes | tension e
del manejo de la Control de los 5=Muy
tension . 22,23,24 | frecuentemente
impulsos :
0 siempre
Componentes | Felicidad 25,26,27
del estado de
animo general Optimismo 28,29,30




Anexo 3: Matriz de operacionalizacion - Variable: desempefio laboral

Variable Definicién Conceptual Def|n|9|on Dimensiones Indicadores N° de items Escal_a;}de
Operacional medicién
Conocimiento 1,2
Eficiencia 3,4
Desempefio de .
la tarea Eficacia 5,6 1 = Nunca
Responsabilidad 7,8
El desempefio laboral
Segun Robbins y Jude (2017), | 3¢ desarrolia y se Capacidad 9,10
X =" | integra por las
manifestaron que el desempefio siquientes _ .
laboral se refiere al cumplimento digr]nensiones seqtin Conducta 11,12 2 = Casi nunca
de las tareas y de sus , 9 ) . .
obligaciones en el puesto de Robbins 'y Jude: Trabajo en equipo 13.14
~ . . : desempefio de Ila
Desempefio | trabajo , asi como las actitudes . . L
laboral que tiene frente a él o en su | Bré&  civismo Yy Civismo Iniciativa 15,16 _
. o obstéaculos a la 3 =Aveces
desenvolvimiento diario en su ductividad s ]
puesto de trabajo, evitando las ﬁ:g diLrJgtIVImZ diante uﬁ Compromiso 17,18
actitudes negativas du€ | - Lestionario, aplicando icacion efi
disminuyen su nivel s oscnla ti OP ort Comunicacion eficaz 19,20 4 = Casi
desemperio. . po txert, . siempre
mediante la técnica Absentismo 21,22 P
encuesta
Puntualidad 23,24
Obstéculos a la :
productividad Tiempo 25,26 5 = Siempre
Emociones 27,28
Infraestructura 29,30




Anexo 4: Matriz de consistencia

Titulo: Inteligencia emocional y desempefio laboral de los trabajadores de una em

presa administradora de fondos para proyectos ambientales, Lima- 2020.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE METODOLOGIA POBLACION Y
MUESTRA
PROBLEMA GENERAL: OBJETIVO GENERAL: HIPOTESIS GENERAL: ENFOQUE DE POBLACION:
INVESTIGACION La poblacion esta
¢Cuél es la relacion entre la | Determinar la relacion que existe | Existe relacion entre la Cuantitativo constituida por los

Inteligencia emocional y el
desempefio laboral de los
trabajadores de una empresa
administradora de fondos para
proyectos ambientales, Lima —
20207

entre la Inteligencia emocional y el
desempefio laboral de los
trabajadores de wuna empresa
administradora de fondos para
proyectos ambientales, Lima -
2020.

Inteligencia emocional y el
desempefio laboral de los de
una empresa administradora
de fondos para proyectos
ambientales, Lima — 2020.

Vi INTELIGENCIA EMOCIONAL
(Variable de asociacion)

Dimensiones:
e Componentes intrapersonales

PROBLEMAS ESPECIFICOS:

1. ;Cuél es la relacion que
existe entre los componentes
intrapersonales y el
desempefio laboral de los
trabajadores de una empresa
administradora de fondos
para proyectos ambientales,
Lima - 2020?

2. ¢Cudl eslarelacion que existe

entre los  componentes
interpersonales y el
desempefio laboral de los

trabajadores de una empresa
administradora de fondos
para proyectos ambientales,
Lima - 2020?

3. ¢Cudl eslarelacion que existe
entre los componentes de
adaptabilidad y el desempefio
laboral de los trabajadores de

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1. Determinar la relacion que
existe entre los componentes
intrapersonales y el
desempefio laboral de los
trabajadores de una empresa
administradora de fondos para
proyectos ambientales, Lima —
2020.

2. Determinar la relacién que existe
entre los componentes
interpersonales y el desempefio
laboral de los trabajadores de
una empresa administradora de
fondos para proyectos
ambientales, Lima - 2020.

3. Determinar la relacion que
existe entre los componentes
de adaptabilidad y el
desempefio laboral de los
trabajadores de una empresa
administradora de fondos para

HIPOTESIS ESPECIFICAS

1. Existe relacién entre los
componentes
intrapersonales y el
desempefio laboral de los
trabajadores de una
empresa administradora de
fondos para proyectos
ambientales, Lima — 2020,

2. Existe relacion entre los
componentes
interpersonales y el
desempefio laboral de los
trabajadores de una
empresa administradora de
fondos para proyectos
ambientales, Lima — 2020.

3. Existe relacion entre los
componentes de

e Componentes interpersonales

e Componentes de adaptabilidad

e Componentes del manejo de la
tension

e Componentes del estado de
animo general.

V,: DESEMPENO LABORAL
(variable de supervision)

Dimensiones:

o Desempefio de la tarea

e Civismo

e Obtacuculos a la productividad

TIPO DE INVESTIGACION
Aplicada

NIVEL DE LA
INVESTIGACION
Correlacional

DISENO DE LA
INVESTIGACION

No experimental de corte
transversal.

El diagrama representado
para los estudios relacionales

es el siguiente:
Ox
re
N

Oy

METODO:
Hipotético-Deductivo

TECNICA DE RECOLECION
DE DATOS:
Encuesta

INTRUMENTO DE
RECOLECCION DE DATOS:
Cuestionario

trabajadores de una
empresa
administradora  de

fondos para
proyectos
ambientales.
MUESTRA:
Muestreo no

probabilistico tipo de
participantes
voluntarios.

n=70




una empresa administradora
de fondos para proyectos
ambientales, Lima - 2020?

4. ¢ Cuél es larelacién que existe
entre los componentes del
manejo de la tensién y el
desempefio laboral de los
trabajadores de una empresa
administradora de fondos
para proyectos ambientales,
Lima - 2020?

5. ¢Cudl eslarelacion que existe
entre los componentes del
estado de animo general y el
desempefio laboral de los
trabajadores de una empresa
administradora de fondos
para proyectos ambientales,
Lima - 2020?

proyectos ambientales, Lima —
2020.

Determinar la relacién que
existe entre los componentes
del manejo de la tension vy el
desempefio laboral de los
trabajadores de una empresa
administradora de fondos para
proyectos ambientales, Lima —
2020.

Determinar la relacién que
existe entre los componentes
del estado de &nimo general y
el desempefio laboral de los
trabajadores de una empresa
administradora de fondos para
proyectos ambientales, Lima —
2020.

adaptabilidad y el
desempefio laboral de los
trabajadores de una
empresa administradora de
fondos para proyectos
ambientales, Lima — 2020.

Existe relacién entre los
componentes del manejo
de la tensibn y el
desempefio laboral de los
trabajadores de una
empresa administradora de
fondos para proyectos
ambientales, Lima — 2020.

Existe relacion entre los
componentes de
adaptabilidad y el
desempefio laboral de los
trabajadores de una
empresa administradora de
fondos para proyectos
ambientales, Lima — 2020.




Anexo 4: Cuestionario de inteligencia emocional

Edad: Sexo:

INSTRUCCIONES: A continuacion, encontrara afirmaciones sobre inteligencia
emocional. Lea cada una con mucha atencién; luego, marque la respuesta que
mejor lo describa con una X segun corresponda. Recuerde, no hay respuestas
buenas, ni malas. Conteste todas las preguntas con la verdad OPCIONES DE
RESPUESTA:

RV = Raravez o nunca
PC = Pocas veces
AV = Algunas veces
MV = Muchas veces
MF = Muy frecuentemente o siempre
itgm PREGUNTAS RV |PC|AV | MV | MF

Cuando estoy en desacuerdo con alguien soy
capaz de decirselo.

Me es dificil hacer valer mis derechos.

He logrado muy poco en los ultimos afios.

Nw (N e

No disfruto lo que hago.

Prefiero un trabajo en el que se me diga casi
5 |todo lo que tengo que hacer.

Cuando trabajo con otro, tiendo a confiar mas
6 |en sus ideas que en las mias.

Me resulta facil hacer amigos(as).

8 |Mantengo buenas relaciones con los demas.

Si pudiera violar la ley sin pagar las
consecuencias, lo haria en determinadas
9 |[situaciones.

10 |[Soy capaz de respetar a los demas.

Soy bueno para comprender los sentimientos de
11 |las personas.

12 |Intento no herir los sentimientos de los demas.

Me gusta tener una vision general de un
13 |problema antes de intentar solucionarlo.

Para poder resolver una situacién que se
presenta, analizo todas las posibilidades
14 |existentes.

15 |[La gente no comprende mi manera de pensar.




16

Me es dificil ser realista.

17

En general, me resulta dificil adaptarme.

18

Me resulta dificil cambiar de opinidn.

19

No puedo soportar el estrés.

Sé como mantener la calma en situaciones

20 |[dificiles.
Creo en mi capacidad para manejar los
21 |problemas mas dificiles.
22 |Soy impaciente.
23 [Soy impulsivo(a).
Tengo una tendencia a explotar de colera
24  |facilmente.
25 |Soy una persona bastante alegre y optimista.
26 |Estoy contento (a) con mi vida.
27 |Disfruto mis vacaciones y los fines de semana.
Soy optimista en la mayoria de las cosas que
28 |hago.
En general me siento motivado(a) para
continuar adelante, incluso cuando las cosas se
29 |ponen dificiles.
En general tengo una actitud positiva para todo,
30 |aun cuando surgen problemas.




Anexo 5: Cuestionario de desempefio laboral

Edad: Sexo:

INSTRUCCIONES: A continuacion,
desemperio laboral de la empresa. Lea cada una con mucha atencion; luego,
marque la respuesta que mejor lo describa con una X segun corresponda.
Recuerde, no hay respuestas buenas, ni malas. Conteste todas las preguntas

con la verdad OPCIONES DE RESPUESTA:

encontrard afirmaciones sobre el

N = Nunca
CN = Casinunca
AV = Aveces
CS = Casisiempre
N = Siempre
. N PREGUNTAS CN|AV|CS
item
Pongo en practica las capacitaciones recibidas por
1 |laempresa.
Manejo con facilidad la Tics que se utilizan en la
2 |empresa.
Me tomo el tiempo necesario para la entrega del
3 |trabajo asignado.
Logro alcanzar los objetivos establecidos por el
4 |area.
: Entrego los informes antes del tiempo pactado.
Ingreso la data de manera oportuna a los sistemas
6 |de informacion que utilizo.
Asumo responsabilidades cuando he tenido
7 |errores en el trabajo.
Cumplo con el trabajo al margen de tener
8 |problemas familiares.
Me esfuerzo para realizar de manera correcta el
9 |trabajo y presentar informes.
10 |Me organizo para realizar bien mi trabajo.
11 |Me comunico con fluidez con todo el personal.
12 |Hay un ambiente de respeto en el area de trabajo.
Muestro disponibilidad para ayudar a mis
13 |compafieros.
Comparto mis conocimientos con mis
14 | compafieros.
15 |Propongo mejoras para el area.
Dejo que los demas resuelvan los problemas del
16 |éarea.
17 | Estoy satisfecho con mi puesto de trabajo.
Realizo mi trabajo sin esperar incentivos por parte
18 |de la empresa.




Olvido comunicar informacion a las personas del

19 |é&rea cuando estoy estresado.
Comunico de manera oportuna algun problema del
20 |érea.
Falto al trabajo porque no hay un buen clima
21 |laboral.
22 | Falto al trabajo por agotamiento laboral.
Inicio mis labores en el mismo horario que cuando
23 |asistia a oficinas
Me conecto a la hora programada a las reuniones
24 | virtuales.
25 | Realizo otras actividades en horario de trabajo.
Me organizo de manera adecuada para desarrollar
26 | mi trabajo.
Soy paciente con mis compafieros cuando
27 |cometen errores.
28 | Considero que el trabajo que realizo es monétono.
Las condiciones fisicas en las que laboro
29 |actualmente son adecuadas.
La red de internet de mi domicilio perjudica mi
30 |trabajo.




Anexo 6: Validacion del instrumento

CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Mgtr. Edgar Lino Gamarra
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos ¥y asimismo, hacer de su conocimiento que siendo
estudiante de la escuela de Administracion de la UCV, en la sede de San Juan de Lurigancho, promocion 2020, requiero validar los
instrumentos con los cuales recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar 1a investigacion para optar el titulo profesional
de Licenciado en Administracion.

El titule del proyvecto de investigacion es: Inteligencia emocional v desempeno laboral de los trabajadores de una
empresa administradora de fondos para proyectos ambientales, Lima — 2020 v siendo imprescindible contar con la aprobacion
de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en tema de Administracion, educacion yio investigacion.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.
- Definiciones concepiuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de gperacionalizacion. de las varables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.
- Protocolo de evaluacion del instrumento

Expresandole mis sentimientos de respeto v consideracion, me despido de usted, no sin antes agradecere por la atencion que
dispense a la presente.

Atentamente. # rz.

Rosarno Karen Pozo Betamozo,
D.M.: TE9256209




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el desempeno laboral

H" DIMEN SIOMES § [tems Relevancia Pertinancia Claridad Sugerencias
Wariable 1: Desempeno Laboral MO| D | A |KA] KD O A MA | MDD O A | KA
Dimension 1: Desempeno de la tarea
Indicador 01: Conocimianto
1 :F::r;n-:; _an practica las capacitaciones recibidas par la x X x
5 =io o Facili Tic B S ilizan =n I=
2 jr.?l:r_ﬂa_c-l acilidad la Tics gue se utilizan =n l= x ¥ x
Indicador 02: Eficacia
3 Me tomo e tiempo necesario para la entrega del X X %
trabajo asignado
4 Logro alcanzar los objstivos establecidos por 2l Srea X x x
Indicador 03: Eficiencia
5 Entrego los informes antes del tiempo pactsdo. x x x
Ingreso |la data de manera oporiuna a los sistemas de w
g nformacion que utilizo. bt i bt
Indicador 04: Responsabilidad
- Asumao responsakilidades cusndo he tenido srrores en w 0
! =l trabajo. - -
Cumplz con el trabsjo 3l margen de tensr problemas o
= famiiliares o *
Indicador 53: Capacidad
a Me esfusrzo para realizar de manera comrecta =l e
trabajo v presentar informes o
10 Me organizo para realizar bien mi trabajo X
Dimension 02: Civismo




Indicador 01: Conducta

L Me comunico con fluidez con todo el personal X X
12 Hay un ambiente de respeto en el area de trabajo = X
Indicador 02: Trabajo en equipo
12 WMuesiro disponibilidad para ayudar a mis companenss. x X
14 Comparts mis conocimientos con mis companeros. = X
Indicador 03: Iniciativa
15 Fropongo mejoras para el drea x x
18 Dejo que los demas resushran los problemas del area x X
Indicador 04: Compromisa
iT Esioy satisfecho con mi puesto d= trabajo. x X
18 Realizo mi trakbajo sin esperar incentivos por parte de la 0 w
SMEIesa. ;
Indicador 3: Comunicacion eficaz
1@ Chado comunizar informacion a lss personas del area e
cuando esioy estressdo o
o Comunico de manera aportuns slgun problema de e
il - P
Srea.
Dimension 03: Obstaculos de la productividad
Indicador 01: Absentismo
2 Falio al trabsjo porqus na hay un buen clima labkoral. x X
ZZ Falio al trakbsjo por agotamisnio Ebora = X




Indicador 02 Puntualidad

Inicio mis |abares en el mismo horario que cuando

23 : : X X
asistia 3 oficinas

24 Me conecto 3 la hora programada a las reuniones ¥ ”
viriuakes. N

Indicador 03: Tiempo

25 | Reslizo otras actividades =n horano de trabajo X X
k =i =t re= m

25 e organizo de manera adecuada para desarollar m ¥ ¥
trabajo.

Indicador 04: Emociones

7 Soy paciente con mis companerns cuando cometen X X
2rrores. '

28 | Considero que 2l frabajo que realizo &3 monatona X X

Indicador 03: Infrasstructura

- | Las condiciones fisicas en las que lsboro actuaiments :

20 X X
s0n adecuadas.

30 | La red de internet de mi domicilic perjudica mi trabajo X X




UMIVERSIDAD CEsar VALLEIO

Obssryaciones: Hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellides y nombres del juez validador Dr.  Lino Gamarra Edgar Laureano DNI: 32650876

Espacialidad del validadar: Dr. En Administracidn

San Juan de Lurigancho, 13 de marzo de 2021

WPertinencia: El ilem comesponde & concepio fednoo formulado.
Melevanda: El fiem es apropado pam represeniar d componernie o
dimenstn especiica del consucio

Ylaridad: Se entiende sin difiouiad aiguna el enunciade del ilem, es
Concisn, exacio y dimecio

Hotx: Buficienca, se dice suficiencia nendo los fems planeados son . f
sufi cenies para madi ls dmensian £ —

Firma del Experto Informante.
Especialidad



~ ; ~ ' T
I..-l'1 VERSIDAD CESAR VALLEJD

CARTA DE PRESENTACION

Sefor: Magtr. Jesis Romero Pacora
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos v asimismo, hacer de su conocimiento gue siendo
estudiante de la escuela de Administracion de la UCV, en la sede de San Juan de Lurigancho, promocion 2020, requiero validar los
instrumentos con los cuales recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar la investigacion para optar el titulo profesional
de Licenciado en Administracion.

El titulo del proyecto de investigacion es: Inteligencia emocional yv desemperio laboral de los trabajadores de una
empresa administradora de fondos para proyectos ambientales, Lima — 2020 v siendo imprescindible contar con la aprobacion
de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en tema de Administracion, educacion y/o investigacion.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables v dimensiones.

- Matriz de gperacionalizacion. de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.
- Protocolo de evaluacion del instrumento

Expresandole mis sentimientos de respeto v consideracion, me despido de usted, no sin antes agradecere por la atencion que
dispense a la presente.

Atentamente. # r—d

Rosario Karen Fozo Betamozo.
DM TE9256209




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el desempeno laboral

N DIMENSIOMES § items Relevancia Pertinancia Claridad Supgerencias
Variable 1: Desempefic Laboral MO D | A |MA] MD O A MA | MWD D A | KA
Dimension 1: Desempeno de la tarea
Indicador 01: Conocimisnto
1 ;F::r;n-:; _an practica las capacitaciones recibidas por la ¥ W ¥
Y P ——T = — T —
o j:Ir_il:_;_c-l acilidad la Ties gque se utilizan =n la ¥ ¥ ¥
Indicador 02: Eficacia
h ) = SCsE STl =ritre
3 e tomo el tiempo necesario para la entrega del ¥ ¥ ¥
trakbajo asignado
4 Logro alcanzar los objetivos establecidos por el area X X X
Indicador 03: Eficiencia
5 Entrego los informes anies del tiempo pactsdo. X
& Ingresao |a data de mansera oporiuna a los sistemas de -
rformacian qus utilizo. i
Indicador 0d: Responsabilidad
- fsumo responsakilidades cuando he tenido errores en -
' =l trabajo. i
Cumpla con el frabajo al margen de tensr problernas -
8 famiiliares * o *
Indicador 03: Capacidad
A = [+ ] = = i S i [
a .-'IEf_EfJ__rz_ |::-=.r_a __all_zar_-:_IE rmanera comacta =l ¥ % ¥
trabajo y presentar informes
o ¥

Ve organizo para realizar bien mi trabajo

Dimension 02: Civisma




Indicador 01: Conducta

1 Me comunico con fleidez con todo el personal X X
12 Hay un ambients de respeto en el area de trabajo x X
Indicador 02: Trabajo en equipo
12 Muestro disponibiidad para aywdar a mis companeras. x X
14 Comparto mis conocimigntos con mis companeros. = X
Indicador 03: Iniciativa
15 Fropongo mejoras para el area X X
18 Dejo que los demas resushvan los problemas del area x X
Indicador 04: Compromisa
17 Estoy satisfecho con mi puests d= trabajo. X X
18 Resliza mi trakajo sin esperar incentivos por parte de la x x
SMEress. h
Indicador 05: Comunicacion aficaz

yg |“Wido comunicar informacion a las personas del area -
cuando esfoy estresado o

2q | Somunico de manera oportuna algun problema de x -
- Srea. o

Dimension 03: Obstaculos de la productividad
Indicador 01: Absentismo

21 Falio al frabsjo porqus no hay un buen clima [3boral. = X
22 Falio al frabajo por sgotamisnto lEbora = X




Indicador 02; Puntualidad

Inicio mis labores en el mismo horanie que cuando

23 . : X X
asistia 3 oficinas

24 Me conecta a3 |3 hora pragramada a las reuniones ¥ >
virtuales. -

Indicador 03: Tiempo

25 | Realizo otras actividades en horano de trabajo X X
1 =T = re m

26 e organizo de manera adecuzda para desamollar m ¥ X
trabajo.

Indicador 04: Emociones

o c o i = o ne a0 o (-] i

77 | =S0¥ pacienta con mis companeros cuande cometen ¥ X
EITOMes.

28 | Considero que &l trabajo que realizo &5 mondtona X X

Indizador 03: Infrasstructura

-~ |Lz= condiciones fizicas en las que Iaboro actuaimente :

28 X X
son adecusdas.

30 | La red de nternet de mi domicilio perjudica mi trabajo X X




UNIVERSIDAD CeSAR VALLEJO

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Mglr.: ROMERO PACORA, JESUS........cccccvnnnnn.

Especialidad del validador: ASESOR TEMATICO-METODOLOGO......ccovcniininiinnns

26 DE FEBRERO DE 2021

"Pestinencia; El ilem cormsponda al concepln hdrico famukada
“Relevanciac E| Bem &2 aprapiado para regresentar al compondnts o
dimenzdn aspecfica del construcio

*Claridad: e entiende sin diiculiad alguna o enunceada del ilem, es
concisg, exaci y directn

Nofa: Susiciencia, se dice suficenca cuanda las lems plantesadas son
sufientes para medr & dmensitn

No aplicable [ ]

DHI: mzﬂz P T

Firma del Experto Informante.
Especialidad



UNIVERSIDAD CESAR WALLEJO

CARTA DE PRESENTACION

Senor: Matr. Yvette Cecilia Plasencia Marinos
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicamme con usted para expresarle mis saludos v asimismo, hacer de su conocimiento gue siendo
estudiante de |1a escuela de Administracion de la UCV, en la sede de San Juan de Lurigancho, promocion 2020, requiero validar los
instrumentos con los cuales recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar 1a investigacion para optar el titulo profesional
de Licenciado en Administracion.

El titulo del proyecto de investigacion es: Inteligencia emocional y desemperio laboral de los trabajadores de una
empresa administradora de fondos para proyectos ambientales, Lima — 2020 y siendo imprescindible contar con la aprobacion
de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en tema de Administracion, educacion yio investigacion.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables v dimensiones.

- Matriz de gperacionalizacion. de las variables.
- Cerificado de validez de contenido de los instrumentos.
- Protocolo de evaluacion del instrumento

Expresandole mis senfimientos de respeto v consideracion, me despido de usted, no sin antes agradecere por la atencion que
dispense a la presente.

Atentamente. # rz.

Rosario Karen Pozo Belamozo
DML TES25629




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el desempeno laboral

M® DIMEMSIOMNES [ [tems Realevancia Pertinancia Claridad Supgerencias
Wariable 1: Desempena Laboral MO D | A [MA| MD D A MA | MDD D A | MA
Dimension 1: Desempeno de la tarea
Indicador 01: Conocimianto
1 ;F'r‘-qz:r;n-:;_an practica las capacitaciones recibidas por la ¥ x »
Y P ————T = — T
2 jrfll:r_iza_c-l acilidad la Tics que se utilizan =n Is ¥ % x
Indicador 02: Eficacia
' ) = EC=55T =ritre
3 = t_::m:_e tizmpo necesario para la entrega del X x ¥
trabajo ssignado
4 Logro alcanzar los objstivos establecidos por 2l drea X x x
Indicador 03: Eficiencia
5 Entrego los informes antes d=l tiempo pactsdo. . L
6 Ingreso la data de manera oporiuna a los sistemas de
nformacidn que utilizo. . .
Indicador ld: Responsabilidad
- Asuma responsakilidades cuando he tenido 2rrores 2n ¥ . %
! =l trabajo. i
Cumplo con el fraksjo al margen de tensr problemas .
8 farmiliarss o _
Indicador 053: Capacidad
a Me esfusrzo para realizar de manera comecta | .
trakbajo y presentar informsas o
oy ¥

YMe organizo para realizar bien mi trabajo

Dimension 02: Civismo




Indicador 1: Conducta

i Me comunico con fluidez con todo el personal X X
12 Hay un ambiente de respeto en el @rea de trabajo = &
Indicador 02: Trabajo en equipo
12 Muestro disponibiidad para ayudar a mis companeras.
14 Comparts mis conocimientos con mis companeros.
Indicador 03 Iniciativa
15 Fropongo mejoras para el area H X
16 Dejo que los demas resushvan los problemas del area = =
Imndicador 04: Compromiso

17 E=ioy satisfecho con mi puesto d= trabajo. X =
18 Realizo mi frabajo sin esperar incentivos por parte de la X x*

SMEress. ;

Indicador 05: Comunicacion eficaz

10 Chido comunicar informacion a las personas del area ¥ -

cuando estoy estresado o
20 Comunico de manera oportuna algun problema de x -

- Srea. o
Dimension 03: Obstaculos de la productividad
Imndicador 04: Absentismoe

21 Falio al frabajo porqus no hay un buen clima laboral.
ZZ Fakho al frakajo por agotamisnto labora




Indicador 02 Puntualidad

Inicio mis labores en el mismo horane que cuando

23 . : X X
asistia a oficinas

24 Me conecto 3 |a hora programada a las reuniones ¥ -
virfuales. -

Indicador 03: Tiempo

25 | Realizo otras actividades n horano de trabajo X X

2% We u:nll'gariz-:- de manera adecuzda para desamollar m X X
trabajo.

Indicador 04: Emociones

27 Soy pacients con mis companeros cuando cometen ¥ ¥
2Irores. ’

28 | Considero que 2l frabajo que realizo 23 monatono X X

Indicador 03: Infraestructura

- | L35 condiciones fisicas en las que laboro actuaimente ,

28 X X
son adecusdas.

30 | Ls red de internet de mi domicilie perjudica mi trabajo X X




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observacionas:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de comegir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr: Yvette Cecilia Plasencia Marifios DMI: 18099550
Especialidad del validador; Licenciada en Administracién

17 de marzo del 2021
TPertimencia: EI Hem corresponds al canoanlo tedric fanmmiiacg.
"Relevancia: EI #em es apropiade para representar al componente o
dmansicn especiica del construda
*laridad: Se entiende sin diculad douna el anunciada del Hem, es
concis, esach y dinclo F

s

Nota: Suficince, 52 dice suficiencia cuand los ems planteados son _ ':“
suficienins para medi la dimension '

-

Firma del Experto Informante.
Especialidad



Anexo 7: Prueba de fiabilidad — Alfa de cronbach

Inteligencia emocional

Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de

Correlacion Alfa de

escala si escala si el total de Cronbach
el elemento se elementos si el
elemento  ha suprimido corregida elemento
se ha se ha
suprimido suprimido

Cuando estoy en 101.2 180.539 0.558 0.822

desacuerdo con alguien

soy capaz de decirselo.

Me es dificil hacer valer 102.33 185.064 0.493 0.825

mis derechos.

He logrado muy poco en 101.84 189.902 0.357 0.83

los dltimos afos.

No disfruto lo que hago. 101.26 187.759 0.396 0.829

Prefiero un trabajo en el 101.84 182.105 0.577 0.822

gue se me diga casi todo

lo que tengo que hacer.

Cuando trabajo con otro, 101.11 194.161 0.364 0.831

tiendo a confiar mas en

sus ideas que en las

mias.

Me resulta facil hacer 100.96 197.259 0.142 0.837

amigos(as).

Mantengo buenas 101.36 194.552 0.248 0.834

relaciones con los demas.

Si pudiera violar la ley sin  101.63 187.106 0.449 0.827

pagar las consecuencias,

lo haria en determinadas

situaciones.

Soy capaz de respetar a 100.27 199.244 0.269 0.834

los demas.

Soy bueno para 101.31 198.277 0.119 0.838

comprender los

sentimientos de las

personas.

Intento no herir los 101.09 197.007 0.205 0.835

sentimientos de los

demas.

Me gusta tener una vision 101.09 187.384 0.398 0.829

general de un problema
antes de intentar
solucionarlo.




Para poder resolver una
situacion que se presenta,
analizo todas las
posibilidades existentes.

101.43

179.089

0.639

0.819

La gente no comprende
mi manera de pensar.

101.84

176.018

0.659

0.818

Me es dificil ser realista

102.2

185.177

0.45

0.827

En general, me resulta
dificil adaptarme.

101.27

199.708

0.032

0.844

Me resulta dificil cambiar
de opinion.

101.67

198.919

0.117

0.837

No puedo soportar el
estrés.
Sé cémo mantener la
calma en situaciones
dificiles.

101.29

101.49

196.961

196.514

0.158

0.262

0.837

0.833

Creo en mi capacidad
para manejar los
problemas mas dificiles.

101.26

189.527

0.383

0.829

Soy impaciente.

101.37

180.585

0.704

0.819

Soy impulsivo(a).

101.36

171.885

0.722

0.814

Tengo una tendencia a
explotar de célera
facilmente.

101.69

181.175

0.532

0.823

Soy una persona bastante
alegre y optimista.

100.37

205.454

-0.119

0.842

Estoy contento (a) con mi
vida.

100.46

196.136

0.427

0.831

Disfruto mis vacaciones y
los fines de semana.

100.61

210.791

-0.342

0.847

Soy optimista en la
mayoria de las cosas que
hago.

100.9

194.323

0.23

0.835

En general me siento
motivado(a) para
continuar adelante,
incluso cuando las cosas
se ponen dificiles.

100.79

198.258

0.315

0.833

En general tengo una
actitud positiva para todo,
aun cuando  surgen
problemas.

100.69

191.146

0.436

0.828




Desempeifio laboral
Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacién Alfa de

escala si escala si el total de Cronbach
el elemento se elementos si el
elemento ha corregida elemento
se ha suprimido se ha
suprimido suprimido

Pongo en practica las 101.03 187.97 0.565 0.829

capacitaciones recibidas

por la empresa.

Manejo con facilidad la 102.17 191.883 0.51 0.831

Tics que se utilizan en la

empresa.

Me tomo el tiempo 101.67 197.122 0.368 0.836

necesario para la entrega

del trabajo asignado.

Logro alcanzar los 101.11 195.291 0.398 0.835

objetivos establecidos por

el area.

Entrego los informes 101.69 189.523 0.575 0.829

antes del tiempo pactado.

Ingreso la data de manera 100.96 202.534 0.329 0.838

oportuna a los sistemas

de informacién que utilizo.

Asumo responsabilidades 100.83 204.086 0.168 0.843

cuando he tenido errores

en el trabajo.

Cumplo con el trabajo al 101.21 201.678 0.263 0.839

margen de tener

problemas familiares.

Me esfuerzo para realizar 101.5 193.703 0.485 0.832

de manera correcta el

trabajo vy presentar

informes.

Me organizo para realizar 100.13 207.041 0.219 0.84

bien mi trabajo.

Me comunico con fluidez 101.14 205.052 0.144 0.843

con todo el personal.

Hay un ambiente de 100.96 205.317 0.178 0.841

respeto en el area de

trabajo.

Muestro  disponibilidad 100.9 194.091 0.426 0.834

para ayudar a mis
comparnieros.



Comparto mis
conocimientos con mis
compafieros.

Propongo mejoras para el
area.

101.24

101.69

186.187

183.755

0.649

0.645

0.826

0.825

Dejo que los demaés
resuelvan los problemas
del &rea.

102.04

192.534

0.451

0.833

Estoy satisfecho con mi
puesto de trabajo.

101.1

206.845

0.044

0.85

Realizo mi trabajo sin
esperar incentivos por
parte de la empresa.

101.51

206.601

0.117

0.843

Olvido comunicar
informacion a las
personas del area cuando
estoy estresado.

101.14

203.689

0.187

0.842

Comunico de manera
oportuna algin problema
del area.

101.37

204.759

0.228

0.84

Falto al trabajo porque no
hay un buen clima laboral.

101.1

196.816

0.389

0.836

Falto al trabajo por
agotamiento laboral.

101.21

188.287

0.691

0.826

Inicio mis labores en el
mismo horario que
cuando asistia a oficinas.

101.21

178.982

0.713

0.822

Me conecto a la hora
programada a las
reuniones virtuales.

101.51

188.572

0.524

0.83

Realizo otras actividades
en horario de trabajo.

100.2

212.742

-0.098

0.847

Me organizo de manera
adecuada para
desarrollar mi trabajo.

100.31

201.929

0.479

0.836

Soy paciente con mis
comparieros cuando
cometen errores.

100.51

216.601

-0.247

0.851

Considero que el trabajo
gue realizo es mondétono.

100.76

201.375

0.249

0.84

Las condiciones fisicas
en las que laboro
actualmente son
adecuadas.

100.64

205.392

0.308

0.839

La red de internet de mi
domicilio perjudica mi
trabajo.

100.53

198.601

0.438

0.835



Base de datos — Inteligencia emociona

Anexo 8

slxlalglalslslsla < < NS y[o|s| ol
3 813(812(3I3(5(8[8|8 812|3(2(5|9(8(8(8 3|8 g 3(3|8(]3(3(8[9]S|8|S(S
bt b=l =1 Eld = E 1= b=l

wlo|ols|olg|yle|ole|ols|sle|2 ] walilalolalola o alola alzlslelalzlalslslslale
S ISR NS NS R N 2(8|-(RRIR|-IR|R(S B B 2[R|Q QR|NIC|RIR|RN| R (€|R(&
P Y 1 1 P N Y wlslslelalzlalzlslsl ol ~lsolsls
BRSNS SRS &
«lgllglsls als 3 als|alz]alols
EIM BN R RIS N
alslalslzllslselals slxlslzlsllalslsle o als sl
NSNS S QI8 2|R|&(= Q
w < ~ alols
a[< BN
£ of 0|~ |0~ |o|fo|<|w < w|o|o|<|w|<|w]
=8
= B R e e e e e e R R <[<|o|<|o|<|o|<|o|<|< < <[]« <|<|<|<|o|<|<|<|<]
=R
= R IR A S < < <|o|<|< <l <|<|« [~ [<o|o]ofo]n|<
g
&
o
I3
E ol [ [< |~ < < <|o<| <|<|< < <|o|w|<« <|<|<]
=&
£ of 0|~ |% oo < <[« < < < <[« |ofoo|<|o|<]|<|«
]
=8
TINRNER < < < < <ol <]
2
£l | I < < <[]« | <]+
s
P [ o e e ) 1 Y <| |||« < <|+ ||« |=|afo]< |«
s
P e B N A B R MR B < <| |||« < <[]« L BN 8 P A Y 4
s
£« wafes|s oo < < | <]
o
g8
£ o|¥|o[<]<|e < < < <o ]
IS
R
w0 <|<|o|o]o|a| ||| << < N <l < <|< <[l |<|nfo]<|o
Ea
2
£ o< || <[o|< < < < o|ov| |«
%
o|<|<|w]w wo|a|<|< <
En
85
£ of¥|o|e|~|+ s 1 ) T 58 Y Y O P
9
B
3
|0 [N
89
£ o <|o|w|+ [N{EN 4 8 1P PN A N P
<
83
< <|<|<|<|<|]<|+ <|<|<|<|<|<|<|<]<|<]<|+
Eo
89
B 0 1 P 1) P 8 P < <lof<|<|<|=|=||<|< < < <|<|o <|<|v|<|w]<|w] <] ]
< |« < << < <« < < <o
S B P B B B P B P B B P < < < < <|o|<|<|o|o]o|<|o|<|o|+
|||« |« <l <|<|~ <
< <]« || < oo v <|<|w]
w0 w|n[of
£ |o|<[<|<|<|a]o]<|< R BN o B e Y A BN Y
So
£ |<|<|o|~|+ o <|eo] 0]
Sw
£ _|» wafw|+ oo w
S~

=

a
o <|of<[ofw|ofel <|ofe|s |l < < |

£
S
£ |v|<|w]< < o[l <|<|wfofals] e - i<t |oo |
o
2
P Y <
G
2
~le sls y ols|alylalslsls|s|5]le
1P Y K|® 3|8 3(8|2|2|3(3|8[8|5|8|B[R




laboral

fio

Base de datos — Desempe

Anexo 9

] <|o|o P ol<|=|gx]alg] gl P P B N Y P 3 sl5lelzlglels
(2|8 3 (31 (818(213(38] (S|38[3|s(2|3 (5|8 3 =(3]3(8 g
< slalelale|e o olo o
[=} < <[ SN o A | ~ < <
s P 41N Y P P P P = olio|ale
o F|< ™| O (& ~ o o[ N N e
© ©
a 3 Q3|33 <
5s wlv|w|s
5 <|«|+|s
Ea oo <|<|<|n|< oo
Ex w|<|v|afi|s < <o <
S
2
Eo
B w|<|vo|<|s ofoo|< |5+ |0
£
54 <|o|<|o <[w|o|< o
Ex
Ex < w|<|w|a [ Y I 4 0 P
£
5 wlo|<|w [ [ Y 0 PN <
Eo
s wlof<|s B Y Y PN R Y N PN P v < <
R
5 < o<«
£Eo
ER <ofs|s|]s
£o
5 < wlofm|a|< < < < < o~
E= <[] NS
E~ o<|<|w w
£
EE <|ofo|afols < -
o
o
54 el
5= <|<|« wlw|v|s < <
E < o~ w®
£
BB <|<|w|<|<|+ oo ow
5o < <[« <
EE < <[« o|<|< wofw|<|<|<|w|<|<|+ < <
So w|<|n|s
H <|<fw|~|x|s
5 o<
£
o <|<|< wl<|v|<|< <[cuen < < < < <
1
=}
5w <|< <|<|w|
5 |« |
H N
5 < <|<|wls <]l
5 wlio]io]<
N e S e e e P P A e alalels]elels|elale
~ << << | T[T |D [t (o] | © © ©o|o|o ~




Anexo 10: Articulos cientificos

Articulos cientificos - Inteligencia emocional

Articulo

Cientifico Titulo Autor AfRo
c1 A meta-analysis of emotional Miao, C., Humphrey, R., &
intelligence and work attitudes Qian, S. 2017
A Multilevel Model of Teachers’
Job Performance: Understanding . . .
Cc2 the Effects of Trait Emotional Li, M., Perez-Dl'az, P.,
) . . Mao, Y., & Petrides, K.
Intelligence, Job Satisfaction, and
Organizational Trust 2018
How Does Emotional Intelligence Extremera, N., Mérida-
c3 Make One Feel Better at Work? Lopez, S., Sanchez-
The Mediational Role of Work Alvarez, N., & Quintana-
Engagement Orts, C. 2018
Clarlf_ylng t_he |r!fluence of Kadic-Maglajlic, S., Vida, I.,
Cc4 emotional intelligence on .
Obadia, C., & Plank, R.
salesperson performance 2016
Emotional Intelligence in .
C5 Secondary Schogol Students Bahat, B., & Ovsenik, M 2020
Occupation and correlation
between perceived quality of work Paez-Cala, M., & Castafio-
C6 life, emotional intelligence and 7
. . . : Castrillon, J.
coping strategies in university
graduates 2019
Emotional intelligence and
Cc7 organizational competitiveness:
management model approach Ugoani, John N N. 2016
The role of emotional intelligence
C8 in workplace transparency and
open communication YangluCui 2021
Roxana Andreea Mortana ,
c9 Effects of emotional intelligence on | Pilar Ripolla *, Carla
entrepreneurial intention and self- | Carvalhob, and M.
efficacy Consuelo Bernala 2014
C10 The Role of Emotional Intelligence | Krén, H.Email Author,
in Organizational Performance Séllei, B. 2021
Analysis on the Influence of
Emotional Intelligence on the
Cl1 Performance of Managers and
Organisational Effectiveness in the | Vani. M, H Sankaran, S.
it Industry Praveen Kumar 2019
Emotional Intelligence — Its
Importance and Relationship with Preethi Balamohan
C12 Individual Peformance, Team- M. Tech
Effectiveness, Leadership and S. Gomathi
Marketing Effectiveness 2015



https://www.scopus.com/authid/detail.uri?authorId=57221718352&amp;eid=2-s2.0-85099909099
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?authorId=57221718352&amp;eid=2-s2.0-85099909099

The Impact of Emotional
Intelligence on Workplace

Simarjeet Makkar

cls Behaviour: A Study of Bank Sriparna Basu
Employees 2017
Emotional Intelligence,
Occupational Stress and Job loana Tanasescu

Cl14 Performance in the Romanian

Banking System: A Case Study
Approach

Diana Leon

2019




Co-workers working from home

C1l and individual and team Tanja van der Lippe
performance Zoltan Lippényi 2020
The interaction effect of job
C2 redesign and job satisfaction Siengthai, S.,
on employee performance Pila-Ngarm, P. 2016
The effect of performance
c3 appraisal on job performance
in governmental sector: The
mediating role of motivation Al-JedaiaY. Mehrez, A. 2020
Drive and Direction: Empathy
with Intended Targets Chong, S.aEmail Author, Van
ca Moderates the Proactive Dyne, L.b, Kim, Y.J.c, Oh,
Personality—Job Performance | J.K.d View Correspondence
Relationship via Work (jump link)
Engagement 2020
Employee Performance at
C5 Workplace: Conceptual Model | Pradhan, R.K.
and Empirical Validation Jena, L.K. 2020
Quiality of work life and
organizational performance: Leitéo, J.
C6 workers’ feelings of Pereira, D.
contributing, or not, to the Gongalves, A.
organization’s productivity 2019
Curbing the Undesirable
Effects of Emotional Lussier B
Exhaustion on Ethical .
C7 : . Hartmann, N.N.
Behaviors and Performance: A
. Bolander, W.
Salesperson—Manager Dyadic
Approach 2021
How and when does
psychological wellbeing
cs contribute to proactive
performance? The role of Boudrias, J.-S.
social resources and job Montani, F.
characteristics Vandenberghe, C 2021
Factors Influencing Employees’
Subjective Wellbeing and Job | "Lee, T.-C.a,
c9 Performance During the Yao-Ping Peng, M.
COVID-19 Global Pandemic: Wang, L.b,
The Perspective of Social Hung, H.-K.c,
Cognitive Career Theory Jong, D.d" 2021
Relationship between job
C10 satisfaction and organisational
performance Danica Bakoti¢ 2016



https://www.scopus.com/authid/detail.uri?authorId=24398274200&amp;eid=2-s2.0-85101810976
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?authorId=24398274200&amp;eid=2-s2.0-85101810976
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?authorId=24398274200&amp;eid=2-s2.0-85101810976

Relationship Between
Knowledge Workers’

cii Participation and Danica Bakoti¢
Organizational Performance Marin Buble 2015
Factors Affecting Employee Vina Da'watul Aropah

C12 Performance during Work from | Ma'mun Sarma
Home Made Sumertajaya 2020
Effect of Stress on Employee

c13 Performa}nce and Job .
Satisfaction: A Case Study of Solomon A. Babarinde
Nigerian Banking Industry Patrick S. Ohikhena 2019
Job Insecurity and

c14 Performance: The Mediating
Role of Organizational Justice | Sora, B., HOoge, T., Caballer,
in Terms of Type of Contract A., Peiré, J., & Boada, J. 2021




Articulos cientificos - Inteligencia emocional

A_\rtlc,u_lo Numero de registro Indexados | Afio
Cientifico
C1 DOI: 10.1111/joop.12167
Scopus 2017
C2 DOI:10.3389/fpsyg.2018.02420
Scopus 2018
C3 DOI: 10.3390/ijerph15091909
Scopus 2018
Cca DOI:10.1108/jbim-09-2015-0168
Scopus 2016
C5 DOI:10.37886/ru0.2020.018
Scopus 2020
C6 DOI: 10.15446/revfacmed.v67n4.71216
Scopus 2019
C7 N ,
DOI:10.14807/ijmp.v7i3.427 Scopus 2016
C8 _ _
https://doi.org/10.1016/j.avb.2021.101602 Scopus 2021
C9 DOI:
http://dx.doi.org/10.1016/j.rpto.2014.11.004 Scopus 2014
C10 _
https://doi.org/10.3311/PPs0.15879 Scopus 2021
C11
DOI: 10.35940/ijitee.13089.0789S319 Scopus 2019
C12 _
DOI:10.5901/mjss.2015.v6n1p120 Scopus 2015
C13 _
https://doi.org/10.1177/0972150917713903 Scopus 2017
C14
DOI:10.25019/MDKE/7.3.03 Scopus 2019




https://doi.org/10.1111/ntwe.12153 Scopus 2020
C2

DOI: 10.1108/EBHRM-01-2015-0001 Scopus 2016
C3 DOI: 10.5267/j.msl.2020.2.003

Scopus 2020

C4

DOI: 10.1111/apps.12240 Scopus 2020
C5

DOI: 10.1177/2278533716671630 Scopus 2020
C6 N

DOI: 10.3390/ijerph16203803 Scopus 2019
C7

DOI:10.1007/s10551-019-04271-z Scopus 2021
cs8 "

DOI: 10.3390/ijerph18052492 Scopus 2021
C9

DOI: 10.3389/fpsyg.2021.577028 Scopus 2021
C10 _

https://doi.org/10.1080/1331677X.2016.1163946 | Scopus 2016
C11 _

https://doi.org/10.1080/1331677X.2011.11517471 | Scopus 2015
C12 _ .

https://doi.org/10.21632/irjbs Scopus 2020
C13 N .

10.24940/theijbm/2019/v7/i5/BM1905-052 Scopus 2019
Ccl4 DOI:10.7334/psicothema2020.205

Scopus 2021




Anexo 11: Citas, analisis y sintesis de articulos cientificos

Variable inteligencia emocional

campos. Estos son: Conocimiento de si mismo,
manejo de emociones, motivacién propia,
empatia, y manejo de relaciones. Los hallazgos
en estos estudios de investigacién han
impulsado alun mas estudios que sostienen que
los lideres que manejan la confianza mutua, el
respeto, y cierta calidez en las relaciones con
sus subordinados, tienen mas éxito en el
liderazgo.

Posteriormente para
Mayer y Salovey (1997),
se dimensionan la

inteligencia emocional
en cuatro: percepcion,
valoracion y

comprension  de las
emociones y facilitacion
del pensamiento por

Criterios Autores Citas textuales Andlisis Sintesis
(O’Boyle et al., 2011) citado por Li, M., Pérez- | Bahat, B., y Ovsenik, M.
Diaz, P., Mao, Y., & Petrides, K. (2018), | (2020) y Roxana
manifiestan que en los Ultimos afios, un gran | Andreea Mortana , Pilar
Li, M., Pérez-Diaz, P., cuerpo de literatura ha resaltado la importancia | Ripolla, Carla
Mao, Y., & Petrides, K. | de la inteligencia emocional como predictor del | Carvalhob, vy M.

(2018) desempefio laboral, argumentando | Consuelo Bernala | Bahat, B., y Ovsenik, M.
generalmente que empleados con altos niveles | (2014), manifiestan que | (2020) y Roxana Andreea
de inteligencia emocional suelen | la inteligencia emocional | Mortana , Pilar Ripolla, Carla
desempenfiarse mejor. nade desde el concepto | Carvalhob, y M. Consuelo
La inteligencia emocional tiene sus raices en el | de la inteligencia social, | Bernala (2014), concuerdan
concepto de la "inteligencia social". En aquel | el cual se definia como | en que la inteligencia
entonces, los estudios definian la inteligencia | como la habilidad de | emocional empieza desde el
social como "la habilidad de entender e | entender alas personas, | concepto  de inteligencia
influenciar a las personas, y comportarse | influenciar y mantener | social, el cual se entendia
adecuadamente en las relaciones | buenas relaciones | como la habilidad para
interpersonales". Este concepto se consideré | interpersonales, y | comprender a las personas
por mucho tiempo solamente como una de las | posteriormente. Mayer y | influenciar y mantener buenas

Antecedentes formas de inteligencia. En general, muchas | Salovey (1990) | relaciones. Posteriormente
personas entienden la inteligencia emocional | definieron la inteligencia | Mayer y Salovey (1990)
como un tipo de inteligencia social que incluye | emocional como la | definen la inteligencia
la habilidad de observar las propias emociones | capacidad de controlar | emocional como la capacidad

Bahat, B., & Ovsenik, M. | y las de los demds, diferenciando entre ellas; Y | sentimientos propios y | para  reconocer nuestras
(2020) la habilidad de usar esta inteligencia para guiar | ajenos, saber | emociones, controlarlas y
el pensamiento y las actividades. Los autores | escogerlos y utilizar ello | saber  elegirlas. Tiempo
han presentado ya sus puntos de vista en la | para guiar nuestros | después se dimensiona este
inteligencia social, y la han dividido en 5 | pensamientos acciones. | concepto en cuatro

dimensiones: percepcion,
facilitacién del pensamiento,
comprension  emocional vy
regulacién de las emociones.




Roxana Andrea Mortana ,
Pilar Ripolla *y Carla
Carvalhob, a M.
Consuelo Bernala (2014)

En 1990 definieron por primera vez la IE como
un tipo de inteligencia social y personal que
implica "la capacidad de la capacidad de
controlar los sentimientos y emociones propios
y ajenos, de discriminar discriminar entre ellos
y utilizar esta informacion para guiar el
pensamiento y las acciones" En 1997 refinaron
esta definicién incluyendo incluyendo cuatro
dimensiones interrelacionadas: percepcion,
valoracion y expresion de las emociones;
facilitacion del pensamiento por parte de las
emociones; comprensién y andlisis de la
informacion emocional, empleando
conocimiento emocional; y regulacion de las
emociones (Mayer & Salovey, 1997). Se trata
de un enfoque integrador, ya que unen cada
area  para tener una IE  global.
En la literatura psicolégica cientifica la IE fue
introducida por Salovey y Mayer, en 1990, y
popularizada por Goleman (1995) con su best-
seller "Inteligencia Emocional”. Alo largo de los
afios, varios investigadores han proporcionado
definiciones de la IE (por ejemplo, Bar-On,
1997; Goleman, 1995).

parte de las emociones,
comprension y analisis
de la informacion
emocional y regulacion
de las emociones. La
inteligencia emocional
fue conocida 0
popularizada por
Goleman en 1995,
cuando recién se
conocia de su concepto.
y posteriormente por Bar
On en 1997. En la
actualidad, (O’Boyle et
al., 2011) citado por Li,
M., Pérez-Diaz, P., Mao,
Y., y Petrides, K. (2018),

indican que la
inteligencia  emocional
es un predictor del

desempefio laboral.

Concepto

Roxana Andreea Mortana
, Pilar Ripolla *, Carla
Carvalhob, and M.
Consuelo Bernala(2014)

Otro enfoque de la IE es el Modelo Mixto,
llamado asi porque se dirige a cualidades
mixtas. Ha sido propuesto por Bar-On (1997),
quien definid la IE como un "conjunto de
capacidades no cognitivas, competencias y
habilidades que influyen en la capacidad de
una persona para hacer frente alas demandas
y presiones del entorno" (p. 14).

Li, M., Pérez-Diaz, P.,
Mao, Y., & Petrides, K.

(Petrides et al., 2007b) citado por Li, M., Pérez-
Diaz, P., Mao, Y., & Petrides, K. (2018), sefala
gue la habilidad de la inteligencia emocional (o
habilidad de autoeficacia emocional) es
conceptualizada como una constelacién de

Bar On (1997) citado por
Roxana Andreea
Mortana , Pilar Ripolla *,
Carla Carvalhob, and M.

Consuelo Bernala
(2014), define la
inteligencia  emocional
como un conjunto de
capacidades no
cognitivas,

competencias y

habilidades que influyen
en la capacidad de una
persona para hacer

La inteligencia emocional se
define como la capacidad para
reconocer nuestras
emociones, comprenderlas,
aprender a controlarlas vy
comprender a los demas. Bar
On (1997) citado por Roxana
Andreea Mortana , Pilar
Ripolla *, Carla Carvalhob, and
M. Consuelo Bernala (2014),
lo define como capacidades no
cognitivas , competencias y
habilidades que van a influir en
la capacidad de una persona




percepciones emocionales, evaluadas a través
de cuestionarios y escalas de clasificacion.

YangluCui (20201)

La inteligencia emocional se considera la
capacidad del individuo para identificar y
comprender sus propias emociones Yy
habilidades para interactuar con los demas.

frente a las presiones
del entorno. Por otro
lado, YangluCui (2021),
y de manera muy similar
define a la inteligencia
emocional como la
capacidad de un
individuo para identificar
y comprender  sus
propias emociones,
ademas de manifestar la
habilidad para
relacionarse con los
deméas. Sin embargo,
(Petrides et al., 2007hb)
citado por Li, M., Pérez-

Diaz, P., Mao, Y., &
Petrides, K. (2018),
define la inteligencia
emocional como una
constelacién de
percepciones

emocionales, y hace
referencia que este

puede ser medido.

para hacer frente a distintas
presiones del entorno.

Importancia

Kadic-Maglajlic, S., Vida,
l., Obadia, C., & Plank, R.

Kidwell et al. (2011, p. 80) citado por Kadic-
Maglajlic, S., Vida, I., Obadia, C., & Plank, R.
(2016), sugieren que la IE ayuda a los
vendedores a alcanzar el rendimiento porque
"ciertas personas pueden reconocer las
emociones relevantes en los intercambios de
marketing y utilizarlas para satisfacer las
necesidades de los clientes".

Kadic-Maglajlic, S., Vida,
l., Obadia, C., & Plank, R.

Bagozzi (1992) citado por Kadic-Maglajlic, S.,
Vida, I., Obadia, C., & Plank, R. (2016), sobre
los comportamientos dirigidos a objetivos, las
capacidades de la IE motivan a los vendedores
a utilizar comportamientos relacionales para
lograr el rendimiento

Vani. M, H Sankaran, S.
Praveen Kumar (2019) y

Ugoani, John N N.
(2916), indicaron que es
importante que las

empresas consideren a
la inteligencia emocional
desde el momento de la
contratacion del
personal, ya que aporta
competitividad a las

empresa. Asi mismo,
aseguran que la
inteligencia emocional

Vani. M, H Sankaran, S.
Praveen Kumar (2019) vy
Ugoani, John N N. (2916),
Stephens & Cameli, (2016) y
Nasee, Chishti, Rahman vy
Jumani (2011) citado por
loana Tanasescu y Diana

Leon (2019) vy Cherniss,
(2010) citado por Roxana
Andreea Mortana , Pilar

Ripolla , Carla Carvalhob, and
M. Consuelo Bernala (2014),
manifiestan que la inteligencia
emocional cobra importancia




Vani. M, H Sankaran, S.
Praveen Kumar (2019)

Los Lideres de la Gestién junto con el
departamento de RRHH se han dado cuenta de
la esencia de incorporar la IE como herramienta
hacia el éxito. En cada etapa, el término IE
parece ser importante ya sea el reclutamiento
del talento adecuado, o durante formacion y
desarrollo o durante el proyecto etapa de
implementaciéon La inteligencia emocional
parece tener un impacto en las operaciones
generales de la organizacion.

Ugoani, John N N. (2916)

Para ser significativamente competitiva, una
organizacion necesita directivos y trabajadores
gue tengan las aptitudes y el apetito adecuados
para realizar bien su trabajo. Esto es imperativo
porque los directivos y los trabajadores son el
corazony el alma de una organizacién, y si son
competentes y estdn motivados, pueden
proporcionar una ventaja competitiva distintiva
por sus habilidades y las ideas que crean. La
inteligencia emocional es el indice de
competencias que ayuda a las organizaciones
a lograr eficacia y = competitividad.
Por ejemplo, ser bueno atendiendo a los
clientes es una competencia emocional basada
en la empatia. Del mismo modo, la fiabilidad es
una competencia basada en la autorregulacion
o el buen manejo de los impulsos y las
emociones. Tanto la empatia como la fiabilidad
son competencias que pueden hacer que las
personas destaquen en su trabajo.

loana Tanasescu
Diana Leon (2019)

Stephens & Cameli, (2016), citado por loana
Tanasescu y Diana Leon (2019), los
empleados que tienen un alto nivel de
inteligencia emocional expresan su
sentimientos de una manera positiva y, por lo
tanto, mantener relaciones interpersonales
favorables en el lugar de trabajo, lo que les

tiene un gran impacto
sobre las
organizaciones ya que
ayuda lograr eficacia y
competitividad. En
adicién, Stephens &
Cameli, (2016) y Nasee,
Chishti, Rahman vy
Jumani (2011) citado por
loana Tanasescu Yy
Diana Leon (2019) y
Cherniss, (2010) citado
por Roxana Andreea
Mortana , Pilar Ripolla *,
Carla Carvalhob, and M.
Consuelo Bernala
(2014), sefialaron que
los trabajadores con un
alto nivel de inteligencia
emocional tienen la
capacidad de expresar
mas sus sentimientos, lo
gue les permite trabajar
mejor en equipo, pues
también tienen mayor
confianza en si mismos,
Asi también confirman
gque la inteligencia
emocional sigue siendo
crucial para el
desempefio laboral. Por
otro lado, Kidwell et al.
(2011, p. 80) y Bagozzi
(1992) citado por Kadic-
Maglajlic, S., Vida, I,
Obadia, C., & Plank, R.
(2016), manifestaron
que en el caso del
personal de ventas

para las organizaciones ya
que consideran que provee de

competitividad. Asi  mismo,
personas con mayor
inteligencia emocional
expresan mejor sus

emociones, trabajan mejor en
equipo, se comunican de
manera eficaz, se sienten mas
motivadas, es por ello afirman
que la inteligencia emocional
mejora el desempefio laboral.




permite comunicarse y colaborar con el equipo
miembros con el fin de resolver sus tareas y
mejorar su desempefio en el
lugar de trabajo

Bahat, B., & Ovsenik, M.
(2020)

La inteligencia emocional es importante en
todos los aspectos de la vida; afecta nuestra
salud, aprendizaje y relaciones. Abarca
habilidades como el reconocimiento de
nuestras propias necesidades emocionales y
su control, impulsandonos con satisfaccion,
manejo del estado de animo, liberando el estrés
gue inhibe la habilidad de pensar, empatizando
con las emociones de otros, y desarrollando
empatia. La inteligencia emocional es, en
pocas palabras, el uso inteligente de las
emociones.

Roxana Andreea Mortana
, Pilar Ripolla *, Carla
Carvalhob, and M.
Consuelo Bernala (2014)

Cherniss, (2010), citado por Sobre la teoria de
las competencias sociales y emocionales que
son cruciales desde el aspecto del desempefio
en el lugar de trabajo

loana Tanasescu
Diana Leon (2019)

Nasee, Chishti, Rahman y Jumani (2011),
citado por loana Tanasescu y Diana Leon
(2019), los empleados que tienen la capacidad
de apreciar la emociones de los demas vy al
mismo tiempo ajustar sus propias emociones,
tienen un alto nivel de confianza y coraje; Son
decididos, realistas y tienen como objetivo
mejorar continuamente suresultados.

importa mucho la
inteligencia  emocional
ya que vendedores

motivados y que saben
dirigir sus emociones
logran un mejor
desempefio. Bahat, B.,
& Ovsenik, M. (2020)
recalca, que la
inteligencia emociona no
solo es importante en el
aspecto laboral sino
también en muchos
aspectos de la vida, ya
gue permite reconocer
las emociones,
controlarlas, y mejorar el
estado de animo, lo que
libera a las personas del
estrés, ademas permite
desarrollas o mejorar las
relaciones
interpersonales.

Oposicion

Krén, H., Séllei, B. (2021)

Feyerherm y Rice (2002) citado por Krén, H.,
Séllei, B.(2021),pudieron confirmar
parcialmente que las emociones se
correlacionan con el desempefio del grupo. Si
bien la comprensién de las emociones y su
manejo estan relacionadas con el desempefio
del grupo, ningun otro componente emocional
se correlacioné con la productividad o el
aumento del desempefio.

Krén, H., Séllei, B. (2021)

Rapisarda (2002) citado por Krén, H., Séllei,
B..(2021), no encontré ninguna correlacién

Segun algunos autores
Feyerhermy Rice
(2002), Rapisarda

(2002) y Day ni Carroll

(2004) citado por Krén,

H., Séllei, B.(2021), en

algunas de sus
investigaciones
manifiestan que no
encontraron correlacion
entre la inteligencia

Feyerherm y Rice (2002),
Rapisarda (2002) y Day ni
Carroll (2004) citado por Krén,
H., Séllei,
B.(2021),manifiestan por el
contrario que non
evidenciaron correlacién
alguna entre la inteligencia
emocional y el desempefio
laboral.




entre la inteligencia emocional grupal y el
desempefio grupal.

Krén, H., Séllei, B. (2021)

Day ni Carroll (2004) citado por Krén, H., Séllei,
B.(2021), no pudieron confirmar el hecho de
qgque la inteligencia emocional como un
concepto completo esta correlacionada con el
desempefio.

emocional y el
desempeifio laboral, y
en otro caso si se
encontroé relacion ente
la inteligencia
emocional, pero no en
relacion a sus

Conclusiones

dimensiones.
. La inteligencia emocional tiene una influencia | Extremera, N., Mérida-
Paez-Cala, M., & | =7 .02 ., . ; i
~ . significativa en la percepcion de la calidad de | L6pez, S., Sanchez-
Castafio-Castrillon, J.| = ; o P )
(2019) vida laboral en profesionales jovenes, y por | Alvarez, N., & Quintana-

ende, en su desempefio laboral.

Extremera, N., Mérida-
Lépez, S., Sanchez-
Alvarez, N., & Quintana-
Orts, C. (2018)

Nuestros resultados amplian la literatura sobre
la IE de la IE al dilucidar las vias a través de las
cuales la IE esta vinculada a las actitudes
positivas de los empleados y sugiere que los
programas de intervencion disefiados para
reforzar la IE podrian ser eficaces para
aumentar la satisfaccion laboral.

Miao, C., Humphrey, R.,
& Qian, S. (2016)

Los empleados con una mayor inteligencia
emocional (IE) tienen una mayor satisfaccion
laboral, un mayor compromiso organizativo y
una menor intencidon de cambiar de empleo.
Afadir medidas de IE al conjunto de medidas
de personalidad y cognitivas que se utilizan
actualmente puede mejorar la capacidad de
evaluar la satisfaccion laboral de los
empleados, el compromiso organizativo y las
intenciones de rotacion. La IE mejora la
satisfaccion laboral ayudando a los empleados
a reducir los sentimientos negativos, a
aumentar los sentimientos positivos y/o a
mejorar el rendimiento laboral. Para producir
trabajadores productivos y satisfechos, las
organizaciones deberian incorporar la IE en los
programas de contratacién, formacién vy
desarrollo de los empleados.

Orts, C.(2018), Miao, C.,
Humphrey, R., & Qian,
S. (2017) y Péaez-Cala,
M., & Castafio-
Castrillon, J. (2019),
manifiestan que
empleados con mayor
inteligencia emocional
esta tienen un mejor
desempefio, asi miso
demuestran un mayor
compromiso por las
organizacion

estabilidad en el trabajo,
por lo que les da la
seguridad de menores
renuncias, asi mimo,
mejora la satisfaccion
laboral, ayudando a que
los colaboradores se
desprendan de
sentimientos negativos.
En adiciéon, Preethi
Balamohan , M. Tech y
S. Gomathi (2015);
Simarjeet Makkar vy

Extremera, N., Mérida-Lopez,
S., Séanchez-Alvarez, N., &
Quintana-Orts, C.(2018),
Miao, C., Humphrey, R., &
Qian, S. (2017) y Paez-Cala,
M., & Castafio-Castrillén, J.
(2019), indicaron que la
inteligencia emocional tiene
una fuerte correlacion con el
desempefio laboral, que los
trabajadores con un nivel alto
se muestran mas estabilidad
en trabajo. Por otro lado
también mencionan que el
papel que juega un lider con
inteligencia emocional, en este
caso que haya desarrollado la

capacidad de resolver
conflictos, tienen mayor
posibilidades de llevar a cabo
proyectos con buenos
resultados.




Preethi Balamohan
M. Tech
S. Gomathi (2015)

La IE evalla, reconoce y monitorea tanto las
autoemociones como las emociones de los
demas. Dado que la gestion de conflictos tiene
un impacto en el desempefio y la produccion
laboral de un individuo, se hace necesario un
analisis critico de la inteligencia emocional de
los individuos. Es probable que las personas
emocionalmente inteligentes tengan éxito en la
gestion de sus proyectos y subordinados
ambos de la mano con eficacia. No solo la
experiencia de los gerentes ayuda a un
liderazgo eficaz, sino también a la inteligencia
emocional que posee tiene una fuerte
influencia en el resultado del proyecto en el que
se encuentra. Pueden extraer trabajar con sus
miembros mas de lo que se esperaba de ellos
sin ninguna desviacién significativa en su
trabajo satisfaccion y ambiente de trabajo
confortable.

Simarjeet Makkar
Sriparna Basu (2017)

Para la recopilacion de datos se utilizé el marco
de la IE de Goleman (1995) y el Inventario de
competencia emocional (ECD). Se
seleccionaron seis bancos para este estudio:
tres del sector publico y tres del sector privado
como muestra que cubre Mumbai. Los
hallazgos del estudio revelaron que existe una
fuerte relacién entre la IE y el comportamiento
de los empleados en el lugar de trabajo en el
sector bancario y también hay una diferencia en
el impacto de la IE en el comportamiento en el
lugar de trabajo de los empleados en los
bancos del sector publico y privado. El andlisis
deriva implicaciones significativas para la
politica de gestion en los bancos, asi como
para la investigacion futura.

Sriparna Basu (2017), y
Paez-Cala, M., &
Castafio-Castrillon,  J.
(2019), los autores
reafirman g la relacién
gue existe entre la
inteligencia emocional y
el desempefio en el
trabajo, teniendo en
cuenta, dos aspectos el
liderazgo y el lugar de
trabajo.




Variable desempefio laboral

Criterios Autores Citas textuales Analisis Sintesis
Borman y Motowidlo (1997) citado por .
Pradhan, R.K., Jena, L.K. (2017), definieron Borman y Moto_vwdlo
el desempefio laboral como "la efectividad (1997) 'y  Hellriegel,
Pradhan, R.K. | con la que los ocupantes del trabajo ejecutan Jackson,Y Slocum
Jena, L.K. (2017) sus tareas asignadas, que se da cuenta del (1999) y Karakas (2010)
cumplimiento de la vision de la organizacion citado ~ por  Pradhan,
mientras recompensa a la organizacion y al RK Jena, L'Kt (2017),
individuo de manera proporcional". quienes | m(;imfestar?n
Hellriegel, Jackson,Y Slocum (1999) vy I(llub%ral gs ol Sﬁ%@ﬁgﬁ
Karakas (2010) citado por Pradhan, R.K., actividades 9 con El desempefio laboral se
Jena, L.K. (2017), definieron el desempefio efectividad al refiere al cumplimiento de la
Pradhan, R.K. | laboral como el logro laboral del individuo cumplimiento yde a tarea de manera efectiva,
Definicién Jena, L.K. (2017) después de realizar el _esfuerzo requer?do en | isi6n.  asi mismo o teniendo en cuenta la vision de
el trabajo que se asocia con la obtencién de asocia'ln con un trabaio la  empresa. Borman vy
un trabajo significativo, perfil comprometido y sianificativo. De manega Motowidlo (1997) y Hellriegel,
colegas / empleadores compasivos si?nilar .Williams y Jackson,y Slocum (1999) y
Williams y Anderson (1991), cita_dg por Sora, Anderéon (1991), citado Karakas (2010) citado por
Sora, B. Hoge, T. B., Hoge, T., Caballer, A., Peirg, J. M. y por Sora, B., Hoge, T., Pradhan, R.K., Jena, L.K.

Caballer, A., Peird, J. M. y
Boada, J. (2021)

Boada, J. (2021), El desempefio del trabajo
se refiere a la realizacion de las tareas y
responsabilidades que son requisitos
formales de los empleados

Vina Da'watul Aropah
Ma'mun Sarma
Made Sumertajaya

(2020)

El desempefio es el resultado del trabajo en
cantidad lograda por un empleado en el
desempeiio de sus funciones de acuerdo con
sus responsabilidades.

Caballer, A., Peir6, J. M.
y Boada, J. (2021),
definen el desempefio
laboral como el
cumplimiento de las
tareas y
responsabilidades.

(2017),Williams y Anderson
(1991), citado por Sora, B.,
Hoge, T., Caballer, A., Peirg, J.

M. y Boada, J. (2021),
definieron la  inteligencia
emocional como el

cumplimiento de las tareas y
responsabilidades,




Dimension

Pradhan,
Jena, L.K. (2017)

R.K.

Conway, (1999) citado por Pradhan, R.K.,
Jena, L.K. (2017), manifiesta que el
desempefio de la tarea comprende
comportamientos explicitos del trabajo que
incluyen responsabilidades laborales
fundamentales asignadas como parte de la
descripcion del trabajo. El desempefio de la
tarea requiere mas capacidad cognitiva y se
facilita  principalmente a través del
conocimiento de la tarea (conocimiento
técnico 0 principios necesarios para
garantizar el desempefio laboral y la
capacidad para manejar multiples
asignaciones), habilidad de la tarea
(aplicacion de conocimiento técnico para
realizar la tarea con éxito sin mucha
supervisién) habitos de tareas (una capacidad
innata para responder a los trabajos
asignados que facilitan o impiden el
desempeiio)

Pradhan,
Jena, L.K. (2017)

R.K.

Hesketh y Neal (1999) citado por Pradhan,
R.K., Jena, L.K. (2017), manifiestan que la
capacidad de un individuo para aclimatarse y
brindar el apoyo necesario al perfil laboral en
una situacion laboral dindmica se conoce
como desempefio adaptativo.

Pradhan,
Jena, L.K. (2017)9

R.K.

Breve, y Motowidlo (1986) citado por
Pradhan, R.K., Jena, L.K. (2017), definieron el
desempeiio contextual como un
comportamiento que (i) es realizado por un
miembro de una organizacién, (ii) que esta
dirigido hacia un individuo, grupo u
organizacion con quien el miembro interactia
mientras realiza su trabajo. rol organizacional,
y (iii) finalmente dicho comportamiento se
realiza con la intencion de fomentar el
mejoramiento  del individuo, grupo o
organizacion hacia la que se dirige.

Conway, (1999) citado
por Pradhan, R.K., Jena,
L.K. (2017), manifesto
que el desempefio de la
tarea esté vinculada con
el comportamiento en el
trabajo que involucran el
cumplimiento de las
responsabilidades

asignadas. Asi mismo, el
desempefio de la tarea
requiere  de  mayor
capacidad cognitiva. Por
otro lado, Hesketh y Neal
(1999), citado por
Pradhan, R.K., Jena,
L.K. (2017), describen el
desempefio adaptativo
como la capacidad del
trabajador para
adaptarse a las
diferentes  situaciones
dinamicas en el ambito
laboral. Breve, y
Motowidlo (1986) citado
por Pradhan, R.K., Jena,
L.K. (2017), define una

dimensibn mas del
desempefio, en este
caso el desempefo
contextual, el cual se
refiere al

desenvolvimiento del
trabajador en el lugar
donde labora con
respecto a las demas
personas con las que
trabaja.

Conway, (1999), Hesketh y
Neal (1999) vy Breve, y
Motowidlo (1986) , citado por
Pradhan, R.K., Jena, L.K.

(2017), hacen referencia a tres
dimensiones del desempefio
laboral, el primero se refiere al
desemperio de la tarea el cual
se define como el
cumplimiento de las tareas y
responsabilidades, y para ello
en este aspecto se considera
mas el aspecto cognitivo. Por
otro lado, el desempefio
adaptativo, se define como la
capacidad de una persona
para adecuarse a diferentes
situaciones que se presentan
en el ambiente laboral y por
ultimo, el desemperio
contextual, este se define
como la el comportamiento de
una persona en el ambiente
laboral, esta vinculado con las
relaciones interpersonales.




Factores

Solomon A. Babarinde

Las variables de estrés como la carga de
trabajo, el factor de carrera, la organizacion el
clima y la ambigiiedad de roles tienen un
efecto significativo en la productividad de los
empleados. El estudio concluye que el estrés
es capaz de disminuir la productividad de los
empleados.

(Lent et al., 2011; Lamm et al., 2015; Liguori
et al., 2019) citado por Lee, T.-C., Yao-Ping
Peng, M., Wang, L., Hung, H.-K. y Jong, D.
(2021), Numerosos estudios han encontrado
gue un buen ambiente de trabajo ayudara a
los empleados a fortalecer sus esfuerzos
laborales y a adquirir los conocimientos y las
habilidades que necesitan , mejorando asi el
estado psicolégico de la consecucion de las
metas que se proponen (Chin y Rasdi, 2014;
Duffy et al., 2014; Hajizadeh y Zali, 2016)
citado por Lee, T.-C., Yao-Ping Peng, M.,
Wang, L., Hung, H.-K. y Jong, D. (2021)

Patrick S. Ohikhena
(2019)

Lee, T.-C.
Yao-Ping Peng, M.
Wang, L.
Hung, H.-K.
Jong, D. (2019)

Boudrias, J.-S.
Montani, F.

Vandenberghe, C. (2021)

El intercambio lider-miembro y el intercambio
de miembros del equipo actlan como
recursos sociales que transmiten los
beneficios del bienestar psicologico para el
desemperio proactivo posterior.

Knights 'y  McCabe,
(2003) citado por Tanja
van der Lippe y Zoltan
Lippényi (2019) y
Boudrias, J.-S. Montani,
F.Vandenberghe, C. (
2021), mencionana que
el trabajo desde casa es
un factor que disminuye
el desempefio laboral,
ya que se pierde el
monitoreo del trabajo, y
dle mismo modo la
relacion entre lider y
miembro, lo cual
coadyuva al bienestar
pscicologico para el
desempefio. Asi mismo,
Chiaburu 'y Harrison,
(2008), (Cohen y Bailey,
1997) citado por Tanja
van der Lippe y Zoltan
Lippényi ( 2019), (Lent
etal., 2011; Lamm et al.,
2015; Liguori et al.,
2019) citado por Lee, T.-
C., Yao-Ping Peng, M.,
Wang, L., Hung, H.-K. y
Jong, D. (2021),
maniestan mantener
una buena relacion entre
compafieros de trabajo,

Knights y McCabe, (2003) y
Chiaburu y Harrison, (2008)
citado por Tanja van der Lippe
y Zoltan Lippényi ( 2019) y
Boudrias, J.-S. Montani,
F.Vandenberghe, C. ( 2021),
manifiestan que el trabajo
desde casa repercute de
manera negativa en el
desempeiio del trabajador ya
que se pierde control y si este
no esta realmente
comprometido con su trabajo,
entonces deja de hacer, asi
mismo es importante saber al
estar distanciados es
importante  no perder la
relacion entre lider miembro,
ya que beneficia al
desempefio. Por otro lado, es
importante, las relaciones
entre comparieros, ya que lo
que se trata de evitar son
malos climas laborales.. En
adicion, Solomon A. Babarinde
y Patrick S. Ohikhena (2019)
evitar el estrés, ya que
perjudica y disminuye la
productividad del trabajador.




Tanja van

der Lippe

Zoltan Lippényi (2019)

Knights y McCabe, (2003) citado por Tanja
van der Lippe y Zoltan Lippényi (2019),
sefialaron que Ademas de los aspectos
positivos, también se han identificado una
serie de aspectos negativos. Primero, un
inconveniente importante de trabajar desde
casa es la disminucion del control por parte de
los colegas o del supervisor. Esto puede ser
cierto tanto para la organizacion como para el
empleado. Cuando el trabajo de alguien esta
mal monitoreado, existe una mayor
oportunidad de evitar el trabajo, pero también
puede haber menos retroalimentacion sobre
posibles errores. El trabajo en equipo puede
convertirse en un problema.

Tanja van

der Lippe

Zoltan Lippényi (2019)

Chiaburu y Harrison, (2008) citado por Tanja
van der Lippe y Zoltan Lippényi ( 2019),
manifestaron que, los compafieros de trabajo,
es probable que influyan en el desempefio del
empleado de varias maneras. Las actitudes y
comportamientos  individuales de los
trabajadores estan influenciados por los
comparieros de trabajo en los 'intercambios
horizontales' cotidianos

Tanja van

der Lippe

Zoltan Lippényi (2019)

(Cohen y Bailey, 1997) citado por Tanja van
der Lippe y Zoltan Lippényi ( 2019),
manifiestan que, La cohesion del grupo se
relaciona positivamente con el desempefio,
pero cuando no hay nadie cerca, los
trabajadores experimentan menos cohesién

asi como también los
trabajos en equipo, y
ademas un buen
ambiente laboral
contribuyen a un mejor
desempefio, por otro
lado, el estrés laboral
afecta de manera
negativa al desempefio
ya el trabajador es mas

propenso a ser
irresponsable. En
adiciéon, Solomon A.

Babarinde y Patrick S.

Ohikhena (2019),
evidenciaron que el
estrés es también un
influyente en la
disminucion de la
productividad.

Si bien muchas organizaciones consideran | Tanja van der Lippe | Tanja van der Lippe Zoltan

que la evaluacién del desempefio (PA) es una | Zoltan Lippényi | Lippényi (2019),Lussier, B.

herramienta importante para medir y evaluar | (2019),Lussier, B. | Hartmann, N.N. Bolander, W.

Conclusiones el desempefio de los empleados, la PA se | Hartmann, N.N. | (2021) , el trabajo desde casa
puede utilizar como una herramienta eficaz | Bolander, W. (2021) , | afecta las relaciones

Al-JedaiaY. Mehrez, A. | para mantener las capacidades y la eficacia | manifiestan que en | interpersonales, ya que se

(2020) de la fuerza laboral. primer lugar el que la | pierde la comunicacion




Tanja van der

Lippe

Zoltan Lippényi (2019)

Si bien trabajar desde casa puede ser (til para
algunos trabajadores, también presenta
problemas para ellos. Especificamente,
demostramos que los compafieros de trabajo
que trabajan desde casa tienen un impacto
negativo en el desempefio de los empleados.
Ademas, el rendimiento del equipo es peor
cuando hay mas compafieros de trabajo
trabajando desde casa.

Siengthai,

S,

Pila-Ngarm, P. (2016)

Se encuentra que el redisefio del trabajo esta
relacionado de manera significativa e inversa
con el desempefio de los empleados.
Mientras tanto, la satisfaccién en el trabajo se
relaciona positiva y significativamente con el
desemperio de los empleados.

Chong, S., Van Dyne, L.b,

Kim, Y.J.c,
(2020)

Oh,

J.K.d

El impulso del empleado (representado por la
relacién positiva de la personalidad proactiva
con el compromiso laboral) predice el
desempenio laboral solo cuando el empleado
también tiene una empatia alta (versus baja)
con sus objetivos previstos, como los clientes.
La empatia con los objetivos previstos permite
a los empleados comprender y sentir las
preocupaciones y sentimientos de sus
objetivos, proporcionando asi una direccién
que guia su compromiso laboral para abordar
los intereses de sus objetivos y predecir el
desempenio laboral.

Pradhan,
Jena, L.K. (2017)

R.K.

(Baard, Rench y Kozlowski, 2014) citado por
Pradhan, R.K.,, Jena, L.K. (2017)
manifestaron que un desempefo adaptativo
efectivo requiere la habilidad de los
empleados para lidiar eficientemente con los
volatiles circunstancias laborales , por
ejemplo, transformaciones tecnoldgicas,
cambios en la asignacién de trabajo principal,
reestructuracion de la organizacion, etc.

mayoria de comparieros
de trabajo labore desde
casa afecta el
desempeiio laboral, ya
que las relaciones de
grupo influyen. Por otro
lado, (Baard, Rench y
Kozlowski, 2014) citado
por Pradhan, R.K., Jena,
L.K. (2017), manifiesta
que el desempefio
adaptativo, requiere de
las capacidades para
lidiar con los cambios.
Tal y como lo manifiesta
Siengthai, S, Pila-
Ngarm, P. (2016), el
redisefio del trabajo, que
involucra cambios esta
relacionado con el
desempefio laboral. Por
otra parte, Chong, S.,

Van Dyne, L.b, Kim,
Y.J.c, Oh, J.K.d (2020),
la personalidad

proactiva del empleado y
el compromiso laboral
predice el desempefio
del trabajador. y de igual
manera, Danica Bakoti¢

Marin  Buble (2015)
indica, que los
trabajadores del
conocimiento  guardan
relacion con el
desempefio. Por otro

lado, Leitdo, J. Pereira,

horizontal cotidiana. Por otro
lado, (Baard, Rench vy
Kozlowski, 2014) citado por
Pradhan, R.K., Jena, L.K.
(2017) maniesta que el
desempenio adaptativo
requiere de ciertas habilidades
para afrontar los cambios, y sin
estos afectaria su desempefio.
Por otra parte, Chong, S., Van
Dyne, L.b, Kim, Y.J.c, Oh,
J.K.d (2020), manifiesta que la
personalidad y compromiso
estan relacionadas también
con el desempefio. Asi mismo,
Al-JedaiaY. Mehrez, A. (2020)
menciona cerca de la
importancia de la evaluacion
del desempefio, con el fin de
mantener la eficacia y tener
conocimiento de las
capacidades del personal.




Leitdo, J.
Pereira, D.

Gongalves, A. (2019)

Los resultados obtenidos indican que para los
trabajadores: sentir el apoyo de sus
supervisores escuchando sus inquietudes y
sintiendo que las aceptan; estar integrado en
un buen ambiente laboral; y sentirse
respetado como profesionales y como
personas; influir positivamente en su
sentimiento de contribuir al desempefio
organizacional. Los resultados son
particularmente relevantes dado el mayor
peso de los servicios en el mercado laboral,

Lussier, B.
N.N.

Hartmann,
Bolander, W. (2021)

junto con la intensificacion de Ia
automatizacion y digitalizacion de las
funciones de los colaboradores.

El agotamiento emocional se asocia

negativamente con el rendimiento de las
ventas, (2) el agotamiento emocional se

asocia negativamente con los
comportamientos éticos, 3) los
comportamientos  éticos  se asocian

positivamente con el rendimiento de las
ventas, (4) los comportamientos éticos
median el efecto negativo del agotamiento
emocional en el desempefio de ventas, (5) el
apoyo percibido por el supervisor atenda la
asociacion negativa entre el agotamiento
emocional y los comportamientos éticos, y (6)
contrariamente a las expectativas, la
determinacion  fortalece la  asociacion
negativa entre el agotamiento emocional y los
comportamientos éticos.

Danica Bakoti¢ (2016)

El andlisis detallado mostr6 que la conexion
entre la satisfaccion laboral y el desempefio
organizacional es mas fuerte

D.Goncalves, A. (2019),
manifesto que el apoyo o
la intervencion de los
supervisores que
integren a sus
trabajadores y creen un
ambiente laboral positivo
contribuira al
desempefio. Asi mimo,
para asegurar el nivel de
desemperio, Al-JedaiaY.

Mehrez, A. (2020)
manifiesta que es
importante las
evaluaciones, con el fin
de mantener las

capacidadesy la eficacia
de la fuerza laboral.




Danica Bakoti¢
Marin Buble (2015)

Descubrieron una correlacion  positiva
estadisticamente  significativa entre Ila
participacion de los trabajadores del
conocimiento y el desempefio organizacional
y también mostraron cémo cada indicador
financiero del desempefio de una empresa
cambiara si cambia la participacién de los
trabajadores del conocimiento. Ademas, los
resultados muestran que el crecimiento de la
participacion de los trabajadores del
conocimiento en las empresas no esta
adecuadamente seguido por el aumento de
las recompensas y otros gastos relacionados
con estos trabajadores, lo que podria ser un
factor significativo de la baja productividad de
estos trabajadores




Anexo 12: Carta de autorizacion

Sollclio: Parmil=o para realizar proyecio da teals

Sr. Christian Bueno

Gerente de Administracion y Finanzas

Yo Rosaro Pozp Retamozo con DMl Te9Z5629, bachllier en adminkstracion y negocios
Intemacikonales de @ Universidad Alas Peruanas. Ante usted respeiucsameanie me presasmo

¥, BE[ONGH

e, hablendo culminado 3 camera de Administracian y Megocios Infemacionales en la
Universidad Alas Peruanas, solicito @ usted permiso para realzar un proyecio de tesis
thulago “Inteligencla emoclonal y desempefo kboral de los frabajadores de
Profonanps - 20207, & cual sera presentado en @ Universidad César Valkejo, a fin de
obiener &l grada de Licenclado. El Instremento que se aplcara seM 13 encuesta.

#s] mismo, 58 espera que este proyecto de tesls coadyuwve en |a gestion de Profonanps.
Por o expuesto y, agradeciendo su atencin, nuego a usted evalile ml solicid.

Rosario Poro Ratamozo
Eachllier en Adminkstracian y
NEQOCIDE INtEMmacdanaies
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Apmbado pei. |

Chrisiian R. Bueno

Garents de Adminisirackin y inanzas
Prafonanpe '

Lima, 26 de febren del 2021
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